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UvVoD

Tématem této bakalatské prace je aplikace hry Osobnostni poker jako metody predavani
zpétné vazby v konkrétnim pracovnim tymu. Jednim z modernich nastroji v oblasti
leadershipu je tzv. 360° zpétna vazba, pii niz jsou do hodnoceni zaméstnance zapojeni nejen

jeho nadfizeni, ale téz kolegové a podiizeni.

Literatura upozornuje na nckteré problémy, které s preddvanim zpétné vazby souviseji
a které mohou v ramci leadershipu pfinést nezddouci vysledky. S ohledem na proménujici
se charakter pracovniho trhu neustile narGstd vyznam individualné orientovaného
transformacniho leadershipu, v némz ma zpétna vazba zdsadni vyznam. Protoze 360° zpétna
vazba pfinasi cetné vyhody (zejména ziskani informaci od vétsiho poctu pozorovateld,
maximalizace intenzity sdélované informace), t€si se tato metoda tispésnosti v fadé velkych
firem. Intervenéni metody zkvalitiujici zpétnou vazbu byly v rdmci vyzkumu v minulosti
hodnoceny, autofi vSak upozorfiuji na trvajici nedostatek podrobnych studii zamétenych

na individualni osobnostni rozvoj.

Protoze hra Osobnostni poker je velmi slibnym nastrojem ptedavani zpétné vazby, nabizi se
jeji vyuziti k feSeni nckterych problému v pfeddvani zpétné vazby mezi kolegy v ramci
tymu. Cilem této prace je proto ovéfit potencial metody pro tento tcel a podat podrobny
popis vysledku aplikace této metody na konkrétnim pracovnim tymu v pribéhu jednoho
roku. Souvisejicim cilem je ovéteni efektl, které jsou v souvislosti se zkvalitnénim zpétné
vazby zmiflovany v literatute (feam building, zlepSeni pracovniho vykonu, zvySeni zajmu

0 osobnostni rozvoj piispivajici ke zvyseni Zivotni spokojenosti).

Aplikace hry Osobnostni poker byla provedena v tymu 8 osobnich bankéfek zaméstnanych
na olomoucké pobocce bankovni Spole¢nosti. Pro anonymizaci jsou v celém textu prace
pouzivana bliZze neurend oznaceni ,,Spolecnost™ a ,,bankérka ¢. X*. Na této pobocce sama
pusobim jako feditelka, motivaci pro tento vyzkumny problém tedy pro me byl také vlastni
zajem o zpétnovazebné nastroje. Zminény tym je veden manazerkou, ktera mi pomohla

s vybérem ucastnic vyzkumu.

V teoretické Casti prace je pojednano o aspektech zivotni spokojenosti, jejiz soucasti je téz
osobnostni rozvoj. Tomuto konstruktu je vénovana zvlastni kapitola, v niz je rovn€Z popsan
soucasny pohled na vyznam her v osobnostnim rozvoji dospélych. Posledni teoreticka partie

se zabyva koncepty leadershipu s diirazem na soucasné otazky v problematice zpétné vazby.



TEORETICKA CAST



1  ZIVOTNIi SPOKOJENOST

Od roku 1948 definuje Svétova zdravotnicka organizace zdravi jako ,,stav uplné télesné,
dusevni a socialni pohody a nikoliv pouhé nepritomnosti nemoci ¢i vady“ (WHO, 2006, 1).
Pojmy zdravi, Stésti, radost, laska a optimismus tvoii v soucasné dob¢ zakladni vychodiska
pozitivni psychologie, ktera opousti tradi¢né-psychologicky diiraz na patologické jevy
a usiluje o studium pozitivnich emoci, zivotnich zazitki a zkuSenosti (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Na druhou stranu jiz v druhé poloviné dvacatého stoleti bylo
vénovano znacné usili vymezeni a meéfeni konstruktu dnes bézné oznaCovaného jako

well-being (Lent, 2004).

Béhem tohoto obdobi vznikly dvé hlavni kategorie pojeti pojmu well-being, oznaCované
jako pfistup hédonicky a eudaimonicky (Cooke et al., 2016). Hédonicky pohled se zamétuje
na pocity radosti a osobni spokojenosti, zatimco eudaimonicky pohled operuje s SirSim
spektrem domén, které spolecné zahrnuji naplnéni veskerého lidského potencialu (Ryan &
Deci, 2001). Podle Ryana a Deciho (2001) se tyto dva pohledy lisi ve svém chapani podstaty
Clovéka a podstaty dobré lidské spolecnosti. Kromé toho se téz diferencovaly koncepty
subjektivniho a psychologického well-beingu (Lent, 2004) Zastanci psychologického sméru
kritizuji omezené teoretické zaklady subjektivniho well-beingu (Ryff, 1989).
V nasledujicich podkapitolach budou shrnuty hlavni modely, které byly v priitbéhu historie
v ramcei zminénych konceptlh well-beingu zavedeny. Jesté predtim zmifime dva obdobné

a souvisejici pojmy, s nimiz se v literatufe pracuje.

Kvalita zivota (angl. quality of life) je mnohymi autory povazovana za synonymum well-
beingu. Svou §irsi obsahovou naplni vSak zasahuje i do oblasti sociologie a zejména I¢katstvi
(Cooke et al., 2016). Pojem je definovan Svétovou zdravotnickou organizaci jako ,.zpiisob,
kterym clovek vnimd své postaveni v zZivoté v kontextu kultury, ve které Zije, a ve vztahu ke
svym ciliim, ocekavanim, zZivotnimu stylu a zajmim*. Podle této definice jsou téZ vytvafeny

psychometrické testy stanovujici index kvality Zivota (WHOQOL Group, 1998, 1).

Pon¢kud vagnéji je vymezen pojem wellness, kterym se opét rozumi multidimenzionalni
holistické pojeti zivotni spokojenosti (fyzické a dusevni zdravi, pocit integrované osobnosti)
(Roscoe, 2009). Kazdy ze ctyt uvedenych konstrukti (hédonicky a eudaimonicky well-
being, kvalita zivota a wellness) se odliSuje zaméfenim na urcité pozitivni dimenze lidského
prozivani a jednani, nicméné fadu aspektl tyto konstrukty inherentné sdili (Cooke et al.,

2016).



1.1 Subjektivni well-being a jeho prediktory

Koncept subjektivniho well-beingu (téz emocionalniho well-beingu) vyvstal z hédonického
ptistupu. Prvni klicovou teorii v rdmci tohoto ptistupu byla teorie Dienera et al. (1985), ktera
predpokladala, Zze subjektivni well-being je dan tfemi zvlaStnimi a souvisejicimi
slozkami — Zivotni spokojenosti, pozitivhimi emocemi a absenci negativnich emoci.
Vysledkem této teorie byl rovnéz navrh rozsifené Skaly Zivotni spokojenosti SWLS
(z angl. Satisfaction With Life Scale). O nékolik let pozd&ji byla navrzena obdobna Skala
pozitivniho a negativniho afektu PANAS (z angl. Positive and Negative Affect Schedule)
(Watson et al., 1988). Uvedené¢ skaly meéfi kromé zivotni spokojenosti a poméru
pozitivnich/negativnich emoci také kognitivni a afektivni dimenze subjektivniho

well-beingu (Lent, 2004).

Prvnim uskalim $kal SWLS a PANAS je inherentni pfedpoklad oddéleni kognitivni
a afektivni dimenze. Schwarz a Strack (1999) vysvétluji, Ze participant béhem vypliiovani
Skaly kognitivné pracuje se svymi afektivnimi zkuSenostmi, ale zarovenl pocitové shrnuje
svij celkovy dojem zriznych oblasti svého zivota, pfiCemz se do tohoto hodnoceni
promitaji dlouhodobé i kratkodobé dostupné informace. Autofi zaroven namitaji, Ze samotna

spokojenost je vysledkem jak afektivniho, tak kognitivniho procesu.

Rada vyzkumi se dale zabyvala vzajemnymi vztahy mezi konstrukty, které uvedené skaly
pojimaji jako oddélené. Diener et al. (1985) piedevsim vnimaji Zivotni spokojenost a pomér
pozitivnich/negativnich emoci za teoreticky oddélitelné. Korelace mezi t€émito dvéma
veli¢inami ukézali na riznych souborech Lucas et al. (1996). Naopak nizké korelace byly
tamtéz zjiSt€ény mezi pozitivnimi a negativnimi afekty. Timto byl podpofen jiz dfive
prezentovany argument, ze oboji vychéazi ze vzijemné nezavislych afektivnich dimenzi

(Watson et al., 1988).

Z casového hlediska 1ze subjektivni well-being posuzovat jako a) globalni (bez ¢asového
vymezeni, popt. hodnoceni obvyklého stavu), b) denni nebo pribézny (napt. za posledni
tyden, meésic), nebo c¢) aktualni (Lent, 2004). Diener a Lucas (1999) tvrdi, ze globalni
subjektivni well-being je stabilni a je ze znacné casti determinovan osobnostnimi
predpoklady, jako napf. extraverzi a neuroticismem. Kratkodob¢&jsi hodnoceni well-beingu
jsou méné¢ stabilni a méné zavislé na osobnostnich rysech — naopak jsou vice ovlivnitelné
situa¢nimi faktory a Zivotnimi udalostmi. V tomto ohledu je pak mozné well-being hodnotit

kontextualné s jednotlivymi zivotnimi oblastmi ¢i rolemi (préace, Skola, vztahy aj.).



Predmétem vyzkumu proto bylo téz studium korelaci celkového well-beingu a spokojenosti
s jednotlivymi zivotnimi oblastmi. Tyto korelace se ukazaly byt mirné az silné
(Kozma et al., 2000). Metaanalyzou Taita et al. (1999) byla napf. zjiSténa korelace pracovni
spokojenosti a celkové zivotni spokojenosti » = 0,44. Schwarz a Strack (1999) nicméné

namitaji, ze oba jmenované konstrukty jsou odlisné svou podstatou.

Studovany byly téz kauzélni vztahy mezi oblastné-specifickou a celkovou spokojenosti.
Nekteré studie ukazaly na obousmérny az ekvivalentni vztah mezi Zivotni a pracovni
spokojenosti v témze ¢asovém okamziku, ackoli jako predominantni se ukazal smér, v némz
celkova spokojenost implikuje spokojenost pracovni (Judge & Watanabe, 1993). Prestoze
na zakladé¢ tohoto vysledku se 1ze domnivat, Ze celkoveé spokojeni 1idé maji vétsi tendenci
byt spokojeni také v praci, 1ze podle jinych autorii pfedstavu vzajemné oboustranného vztahu

brat stale v ivahu (Rain et al., 1991).

Souvislost demografickych proménnych (pohlavi, vek, rasa, status, ptijmy aj.) s celkovym
subjektivnim well-beingem se ukédzala byt pomérn¢ slozitd. DeNeve (1999) zjistil, ze
jednotlivé proménné vysvétluji 3 % a mensi podily rozptylu pocitu §tésti nebo Zivotni
spokojenosti, pfi¢emz dohromady tyto proménné vysvétluji 8—15 % rozptylu. Tyto vysledky
naznacily, Ze samotné demografické ukazatele hraji pouze malo vyznamnou roli v celkovém

vnimaném well-beingu.

Naptiklad piispévek manzelstvi do celkového subjektivniho well-beingu je obtizné
hodnotitelny, nebot’ je vyrazné€ ovlivnén souvisejicimi faktory (napf. materidlni zazemi,
emoc¢ni podpora, pocit soundlezitosti) (Argyle, 1999). Na druhou stranu mohou tyto
souvisejici faktory vykazovat siln€jsi korelace s celkovou Zzivotni spokojenosti nez
demografické proménné samy o sobé. Napiiklad spokojenost s finan¢ni situaci,
s manzelskym Zivotem a s praci dosahuji vyrazné vétSich korelaci neZ samotny piijem,

rodinny stav nebo zamé&stnanost (Argyle, 1999; Kozma et al., 2000).

Dodejme, ze zminéné tvahy o vlivu osobnostnich rysti na globalni subjektivni well-being
byly rozvinuty ve studium pifimého vlivu genetickych faktort. Lykken a Tellegen (1996)
ukézali na vyzkumu dvojcat, ze az 80 % rozptylu v tomto globalnim well-beingu lze
ptisoudit dédi¢nosti. Analogicky dalsi autofi povazuji samotny well-being za osobnostni rys.
Naptiklad McCrae a Costa (1991) uvadéji, ze osobni Stésti i emocni reakce 1ze chapat jako

reflexe dlouhodobych osobnich dispozic.



Podobné jako osobnostni rysy se jako stabilni prediktory well-beingu ukazaly kognitivni
proménné (Lent, 2004). Mezi tyto kognitivni proménné jsou fazena a) presvédceni
a sebekontrola, b) ocekavani do budoucna a c) osobni cile. Tyto proménné inherentné
obsahuji charakteristiky, které byvaji povazovany za stalé. V piipadé skupiny a) jsou t€mito
proménnymi napi. védoma sebekontrola, locus of control, kompetence a zvladani vlivl
prosttedi (Lightsey, 1996). Na druhou stranu je mezi tyto proménné fazena téz self-efficacy,
tj. sebedlivéra ve vlastni schopnosti jednat zpiisobem potfebnym k dosazeni urcitého cile

(Bandura, 1997).

Druha skupina kognitivnich proménnych, tj. o¢ekdvani do budoucna, zahrnuje osobni
pfedstavy o budoucich podminkach vlastniho zivota (napf. ocekavani pozitivnich
1 negativnich zivotnich udalosti). V tomto ohledu byva oddé€lené diskutovan dispozi¢ni
a nauceny optimismus/pesimismus (Lent, 2004). Dispozicni postoje se vztahuji k tém
okolnostem, jimz bude ¢lovék v budoucim zivoté vystaven. Tyto postoje maji Casove
stabilngjsi charakter podobny osobnostnim rysiim a obecné v nich Ize pozorovat vétsi
tendenci k ocekdvani pozitivnich udalosti (Carver & Scheier, 2002). Na druhou stranu
naucené postoje jsou vice vazany na ocekdvani tykajici se specifickych situaci a jsou

dynamictéjsi (Bandura, 1986).

Cile se jako tfeti skupina kognitivnich proménnych vztahuji k odhodlani ¢loveéka splnit
urcity zamér nebo udrZet si urcitou Uroven vykonu (Bandura, 1986). I v této kategorii jsou
vycletiovany dynamické kontextudlni cile (zamér k provedeni urcité ¢innosti nebo jejich
sekvence) a dlouhodobégjsi cile s charakterem osobnostnich ryst (motivacni tendence
a orientace, zaloZené na osobnich hodnotach a individualnich motivech). Druhé jmenované

cile mohou ovliviiovat lidské chovani na nevédomé trovni (Lent, 2004).

Specifictéji pak byla pozornost vyzkumu zaméfena na studium vztahii mezi mnoha aspekty
cilt a well-beingem — napft. ptitomnost/absence cile, dilezitost cile, odhodlani vii¢i cili
a pokroky pfti jeho plnéni. Jako spolehlivy prediktor subjektivniho well-beingu se takto napt.
ukazalo vniméni tendence ke splnéni stanoveného cile (Ryan & Deci, 2001). Diener a Lucas
(1999) dokonce tvrdi, Ze pocit z vnimaného pokroku miize byt vice uspokojivy nez samotné
splnéni cile. Jako dulezity se téZ ukazuje charakter samotného cile —naptiklad vice pfispivaji
cile spojené s osobnimi motivy a hodnotami, cile spojené se seberealizaci (vice nez cile
s vnéjsi odmeénou), cile predstavujici vétsi vyzvu. Naopak mensi efekty byly pozorovany

u cila tykajicich se eliminace urcitého chovani (napft. stydlivosti) (Lent, 2004).
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1.2 Psychologicky well-being a jeho prediktory

Psychologické pojeti well-beingu vychazi z endaimonickych predstav. Klicovou postavou
pro rozvoj tohoto proudu byla Carol Ryffova, podle niz ma subjektivni well-being zalozeny
na mefeni afektivnich vlastnosti omezené teoretické opodstatnéni a zanedbava dilezité
aspekty pozitivniho prozivani lidského Zivota (Ryff, 1989). Ryffova takto dospéla k Sirsi
definici well-beingu, podle které je well-being ,,snahou o dokonalost, ktera predstavuje
naplnéni skutecného potencialu jedince* (Ryft, 1995, 719). Podle Ryffové tak neni Stésti

hlavnim posldnim, nybrz vedlej$im produktem spokojeného Zivota.

Podle uvedené definice dospéla Ryffova (1989) kSesti Skalam psychologického
well-beingu: autonomie, schopnost zvladat vlivy prostfedi, osobnostni rozvoj, pozitivni
vztah k druhym, smysl zivota a sebepfijeti. Ukazala, ze jmenované skaly siln¢ koreluji
s celkovou Zivotni spokojenosti. Pozdéji spolu se Singerem (1998) zjistila, Ze Skala smyslu

Zivota a pozitivniho vztahu k druhym jsou ostatnim §kalam svou diileZitosti nadfazené.

Alternativni popis pfinesla teorie sebedeterminace prezentovand Ryanem a Decim (2000).
Tato teorie klade do poptedi tii zakladni psychologické potieby — potiebu autonomie,
kompetence a vztahli s druhymi lidmi. Tyto potieby jsou uzce spjaty s dimenzemi
popsanymi Ryffovou. Rozdil v uvedenych teoriich spo¢ivd ve vyznamu zminénych
eudaimonickych konstruktl. Zatimco Ryan a Deci pokladaji tyto konstrukty za prediktory
well-beingu, Ryffovad povazuje uvedenych Sest dimenzi za kritéria well-beingu 1 sebe
navzajem (tj. dimenze jsou jak prediktory, tak vystupy well-beingu). Vyzkumy také ukazaly
souvislost mezi uspokojenim potieb teorie sebedeterminace a afektivnimi indikatory

well-beingu (Sheldon et al., 1998).

Kromé¢ dimenzi navrzenych Ryffovou byly v dalSich letech doplnény nékteré
dal$i — naptiklad srozumitelnost zivotnich cili (McGregor & Little, 1998), vitalita a pocit
energie (Ryan & Frederick, 1997) a seberealizace (Ryan & Deci, 2000). Tato doplnéni
obvykle navazuji na humanistickd pojeti seberealizovanych jedinct, napt. podle Maslowa
(1968). Celkoveé proto v eudaimonickém piistupu nepanuje vSeobecny konsensus

o zahrnovanych Skalach jako v ptipad¢ piistupu hédonického (Lent, 2004).

Podobné jako v pifipadé subjektivniho well-beingu byla studovana zavislost
psychologického well-beingu na demografickych proménnych. Napt. Ryff a Singer (2002)
pozorovali, ze Skaly smyslu zivota a osobnostniho rozvoje s vé€kem klesaji, zatimco

schopnost zvladani vlivil prostiedi a autonomie roste — tyto efekty vSak byly pomérné slabé.
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1.3 Rozdily mezi subjektivnim a psychologickym well-beingem

Vénujme nyni pozornost dals$im podobnostem a rozdilim mezi subjektivnim
a psychologickym pojetim well-beingu. Pro ucely dalSiho textu povazujme oznaceni
Lsubjektivni® well-being a ,,hédonicky” well-being za synonymni, analogicky totéz

pro ,,psychologicky* a ,,eudaimonicky* well-being.

V prvni fad¢ jmenujme urcity paradox obsahové napln€ obou piistupti. Zatimco hédonicky
well-being zahrnuje pocity stésti, klidu a absence problémil, eudaimonicky pohled zahrnuje
touhy po osobnostnim riistu a rozvoji, které mohou vyzadovat nasazeni a usili. V rdmci
eudaimonického well-beingu je tedy cloveék sice také motivovan k dosazeni Stésti
a minimalniho neklidu, nicméné zaroven usiluje o naplnéni cill, které s sebou mohou
prinaset stresujici situace (Waterman, 1993). Tento paradox je tedy odrazem oboustranného
rozporu mezi $téstim a rozvojem — prijemnych véci €lovék v zivoté¢ mnohdy nedosahne
snadno, naopak kratkodobé uspokojivé prozitky nemusi byt z dlouhodobého hlediska
prospésné (Ryff & Singer, 1998).

Oproti zminénému paradoxu lze vSak stavét argument prozivani stavu flow (vrcholného
zazitku). Bordin (1994) na ptikladu profesiondlniho atleta ¢i hudebnika vysvétluje, Ze tito
lidé mohou pocitovat intenzivni radost ve chvili, kdy jsou zcela zanoteni do svych ¢innosti,
a museji tedy vynakladat velké usili. Zde tedy naopak nahlizime, ze konflikt subjektivniho
a psychologického well-beingu nelze reprezentovat jako jednoznacny protiklad stavu usili

a stavu odpocinku, protoZe tyto stavy mohou v lidské psychice nastavat soucasné.

O existenci dvou odliSnych koncepti, které pfiblizn€¢ odpovidaji subjektivnimu
a psychologickému well-beingu, svédci také nékterd empiricka zjiSténi. Jednou z nich je
studie McGregora a Littla (1998), ktefi faktorovou analyzou dospéli ke dvojici faktora, které
oznacili jako ,,$tésti* a ,,vyznam*. L Stestic bylo syceno polozkami ,,zivotni spokojenost*,
»pozitivni afekty*, zatimco ,,vyznam* souvisel napiiklad s indik4tory osobnostniho rozvoje
a smyslu zZivota. Studie nicméné potvrzuji multidimenziondlni charakter jak subjektivniho,

tak psychologického well-beingu.

Zminme zavérem metodologicky problém souvisejici s méfenim jak subjektivniho, tak
psychologického well-beingu. Ani v jednom piipad¢ neexistuje nezavislé kritérium, vici
kterému by bylo mozné tyto veli¢iny validovat. Napomocné mohou byt urCité externi
ukazatele (napt. zvladani pracovnich povinnosti ¢i socialnich vztahit), nicméné 1 tyto mohou

pouze doplnit informace ziskané sebehodnocenim (Lent, 2004).
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1.4 Ostatni prediktory well-beingu

Zaveérem jmenujme nékteré prediktory well-beingu, které 1ze uvazovat v souvislosti jak se
subjektivnim, tak psychologickym well-beingem. V prvni fadé se zabyvejme behavioralnimi

a socialnimi proménnymi, dale pak kulturni podminénosti.

Behavioralni a socialni proménné jsou spjaty s proménnymi kognitivnimi v rdmci procest
zamétenych na plnéni cili. Podle Cantora a Sandersona (1999) naptiklad osobni nadSeni
umoznuje ¢lovéku posun v plnéni vlastnich i1 spoleCensky zadoucich cilti a zaroven jej
eudaimonické vyhody (napf. osobni identitu, smysl Zzivota). Oishi et al. (1999) pak
formulovali obecnéj$i tvrzeni, Zze denni well-being 1ze posilit ucasti na aktivitach, kterou jsou
v souladu s osobnimi primdrnimi hodnotami. O téchto souvislostech také hovoti napiiklad
Bandurova socidlné kognitivni teorie (1986), podle niz jsou typy a Grovné cilii a lidskych

aktivit ¢aste¢né urceny self-efficacy a o€ekavanimi.

Vyzkumy déle ukazuji, ze vedle dilezitych zivotnich cilii jako zdroji chovani vedouciho
k dosazeni well-beingu, je uzite¢na stimulace pomoci urc¢itych intervenénich nastroji. Cilem
téchto intervenci je identifikace osobnich cilti a sou¢asné vyhodnoceni piedpokladi k jejich
naplnéni tak, aby c¢lovék mohl sam vyhledavat pfilezZitosti k osobnostnimu rozvoji,

vyhledavani novych zajmu a socialnich aktivit (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002).

Protoze koncepty well-beingu diskutované v piredchozich oddilech jsou neodd¢litelné spjaty
s hodnotami, je zfejmé, Ze kulturni odliSnosti v hodnotovém systému se promitaji také
do kulturni podminénosti jak subjektivniho, tak psychologického well-beingu. Ackoli
naptiklad u individualistickych naroda se jako spolehlivé;si prediktor well-beingu ukazalo
sebevédomi a u narodu kolektivistickych spokojenost ve vztahu (Diener & Diener, 1995),

autofi varuji pfed tendencemi k vytvareni zobecnujicich stereotypti (Lopez et al., 2002).

Prediktory well-beingu byly analyzovany také na reprezentativnim souboru ceské populace
metodou logistické regresni analyzy (Solcova & Kebza, 2005). Podle vysledki této studie
jsou nejvyznamng&jSimi prediktory: sebeuplatnéni, locus of control, subjektivni hodnoceni
zdravotniho stavu a uroven vzdé€lani, pfi¢emz u prvnich dvou jmenovanych prediktori se
vztah ukézal jako obousmérny. Podobné jako v citovanych zahrani¢nich studiich nebyl

ukdzan vyznamny vliv vé€ku a pohlavi.
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2  OSOBNOSTNI ROZVOJ

V predchozi kapitole byl osobnostni rozvoj uveden jako jedna z dimenzi psychologického
well-beingu v pojeti Ryffové a Keyese (1995). Nyni se tomuto konstruktu budeme vénovat
podrobnéji — nejprve pojem piesnéji vymezime, véetné zpisobu jeho méfeni, a budeme
diskutovat souvisejici faktory a aktivity, jimiz se osobnostniho rozvoje dosahuje. Dale
zminime nova zjisténi o vyznamu hry v rozvoji dosp€lych. Posledni oddil bude vénovan hie

Osobnostni poker, jejiz pouziti je studovano v ramci této bakalaiské prace.
2.1 Vymezeni a nastroje osobnostniho rozvoje

Rozsahlému vyzkumu osobnostniho rozvoje se vénovala Ch. Robitschekova. Autorka
zavedla pojem iniciativa osobnostniho rozvoje (PGI, z angl. Personal Growth Initiative)
jako aktivni a zamérné zapojeni jedince do procesu jeho individudlniho osobnostniho
rozvoje. Pfedpokladd existenci uréitych vnitinich prostfedkil ¢lovéka k ovladani sebe
a svého okoli, pficemz schopnost vyuzivat téchto prostiedkl lze rozvijet. Dlsledkem
osobnostniho rozvoje jsou zmény v afektivnich, kognitivnich a behavioralnich dimenzich,

pfi¢emz tyto jsou realizovany v rdmci raznych oblasti lidského zivota (Robitschek, 1998).

Obecné se uvedené zmény mohou odehravat jako a) nevédomé a nezamérné, b) védomé
a nezamérné, c) védomé a zamérné. Nezdmérné zmeény byvaji obecné vyvolany podnéty
okoli. Béhem nevédomych zmén ¢lovék neni schopen vysvétlit konkrétni motivaci zmén ve
svém chovani ¢i v interakcich s ostatnimi lidmi. Naopak u védomych zmén €lovék rozumi
potiebé této zmény, nicméné nedokaze priibéh této zmény fidit. Teprve védomé a zdmérné
zmény predstavuji osobnostni rozvoj podle Robitschekové. Robitschekova (1999) dale
uvadi, ze prvni dva typy zmén piispivaji k well-beingu negativng, zatimco podminkou

zvyseni well-beingu jsou praveé procesy v ramci PGI.

Robitschekova rovnéz navrhla Skalu PGI (PGIS, z angl. Personal Growth Initiative Scale).
V ramci této Skaly byl PGI reprezentovan pomoci 9 polozek. Tyto polozky byly participanty
hodnoceny na Sestibodové Lickertové Skéle (Robitschek, 1998). Ackoli tento nastroj meél
uspokojivé psychometrické kvality (faktorova struktura, Casova stabilita, konvergencni
validita), neumoznoval studium dimenzi PGI (napf. kognitivnich a behaviordlnich).
Robitschekova s kolegy (2012) proto navrhla Skalu PGIS II slozenou z 16 polozek
rozdélenych do Ctyt faktorti — ochota ke zmén€, smysl pro planovani, zdmérné chovani

a vyuzivani prostredk.
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Ochota ke zméné se vztahuje ke schopnosti ¢lovéka vyhleddvat a vytvaret situace, které
potencidlné mohou pfispét k jeho osobnostnimu rozvoji. Smysl pro planovani oznacuje
schopnost planovat strategie, které osobnostni rozvoj umozni. Faktor zamérného chovani
urcuje, do jaké miry je cloveék schopny a motivovany dosdhnout cili, které jsou
pro osobnostni rozvoj potfebné. Konecné vyuzivanim prostiedkli autoii rozumi schopnost
vyuzit osobnich i vnéj$ich zdroji (napt. pomoc druhych) v rdmci postupu v osobnostnim

rozvoji (Robitschek et al., 2012).

Obecné lidé s vysokymi skéry v PGIS II maji vétsi potencidl k adaptaci okolnostem,
zvladani stresovych situaci, dosahovani vyssi urovné Zivotni spokojenosti a vyhledavani
adekvatniho feSeni problémi (Robitschek & Kashubeck, 1999). Dale bylo zjisténo, ze skory
v PGIS II pozitivné koreluji s pomérem pozitivniho/negativniho afektu a negativné se stavy
uzkosti a deprese (Hardin et al., 2007). Nizka trovent schopnosti PGI se projevuje
neschopnosti prizpisobit se novym podminkam, které se zaroven stavaji zdrojem zvysené
urovné stresu a uzkosti (Stevic & Ward, 2008). Schopnosti PGI rovnéz koreluji
s pouzivanymi copingovymi strategiemi — lidé s niz§imi PGIS II skory maji vétsi tendenci
uptednostiovat neefektivni emocné orientované strategie pied strategiemi orientovanymi

na problém (Weigold & Robitschek, 2011).

Pozornost vyzkumu byla rovnéz zaméfena na zavislost skort PGIS II na nezavislych
proménnych. Byly ukazany pozitivni korelace PGI s pozitivnimi charakteristikami, jakymi
je sebevédomi (Kashubeck-West & Meyer, 2008) a self-efficacy (Ogunyemi & Mabekoje,
2007). Naopak negativni korelace byly pozorovany s negativnimi rysy, napf. se zvySenym
rizikem rozvoje patologického hracstvi (Loo et al., 2014). Studie realizovana na populaci
indickych studentli ukdzala, Ze lepsi schopnosti PGI jsou spojeny s osobnosti typu A spise

neZ typu B (Sharma et al., 2011).

Z pohledu konceptu well-beingu byly v ramci navazujicich vyzkumu prokézany pozitivni
korelace se zbylymi dimenzemi psychologického well-beingu podle Ryffoveé (Ayub & Igbal,
2012). Z dalSich studovanych dimenzi se ukézaly jako pozitivné korelujici Zivotni
spokojenost, pozitivni dusevni zdravi, pozitivni afekt, socidlni koherence a integrace nebo
napf. schopnost zotaveni z traumatickych zazitka. Naopak negativné s PGI koreluje stres,

negativni afekt a vnimané stigma (de Freitas et al., 2016).
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Dale byl studovan vztah PGI a rodinného zazemi. Ukézalo se, Ze rodinné koheze a oteviena
komunikace PGI podporuje, zatimco rodinné konflikty koreluji s PGI negativné (Robitschek
& Kashubeck, 1999). Dale se ukazalo, ze s vysokymi schopnostmi PGI je spojen téz lepsi
smysl pro organizaci rodiny a spolecnych aktivit (Whittaker & Robitschek, 2001).

Pomoci skaly PGIS byla rovnéz studovana ucinnost konkrétnich metod, které maji
stimulovat sebepoznédni a rozvijet schopnosti souvisejici s PGI. Prvni rozsahlejsi vyzkum
publikovala Robitschekova (1997), ktera testovala skupinovou intervenci zaméfenou
na sebepoznani participantli, kterd trvala 815 dni. Pomoci aktivit jako lezeni, kanoistika
a lesni exkurze participanti méli identifikovat své limity, schopnost prace v tymu a rozvijet
své schopnosti PGI. Participanti vyplnili dotaznik PGIS mésic pted intervenci a tfi mésice

po jejim konci — vyzkum ukézal signifikantni nartst skore.

Rada vyzkumil pak byla provadéna na souborech vysokoskolskych studentl (de Freitas et
al., 2016). Naptriklad Thoen a Robitscheckova (2013) srovnavali rizné piistupy
k intervencim (psychoedukacni program, Cteni tematickych textdi, stimulujici aktivity,
rodinné aktivity) a zjistili, Ze nejefektivnéj§im ndstrojem je kombinace stimulujicich aktivit
s psychoedukacnim programem o PGI. Wang a Tien (2011) déle uspésné testovali intervence

na rozsahlém souboru odborniki z 1€katstvi, vzdélavani, obchodu a primyslu.

V kontextu pracovniho prostfedi jsou relevantni vyzkumy, které ukdzaly na vztahy mezi
schopnostmi PGI a ztotoZnénim se s vlastni profesni identitou a s touhou po kariérnim ristu
(Robitschek & Cook, 1999). Pfednosti osob s vysokymi schopnostmi PGI je pouzivani
efektivnich copingovych strategii, snaha o aktivni identifikaci a rozvoj silnych stranek a také
vyhledavani situaci vyZadujicich ptekroceni komfortni zony (de Freitas et al., 2016). Autofii
proto upozoriuji, Ze s ménici se podstatou narokii na zameéstnance je nutné tradicni
jednorazové intervence zamétené na konkrétni pracovni dovednosti dopliiovat o aktivity,
které souviseji s dlouhodobou efektivitou, plnénim osobnich cilii a ostatnich schopnosti

ramce PGI (van Woerkom & Meyers, 2019).

Ve svém piehledovém clanku van Woerkomovd a Meyersova (2019) upozorhuji
na nedostatek vyzkumu, ktery by se zamétoval na studium PGI v profesnim kontextu,
protoze vétSina studii je orientovand na populaci studenti. V tomto ¢lanku dale shrnuji
vysledky zminénych korelacnich studii a za nedostate¢né popsané povazuji posilovani
schopnosti PGI pomoci intervenci provadénych na pracovisti, které by byly zaméfené

na identifikaci a posilovani silnych stranek.
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2.2 Vyznam her v osobnostnim rozvoji dospélych

Hra ma v psychologii nezastupitelnou pozici nastroje umyslné i netimyslné zabavy,
rekreace, ale také uceni a behavioralnich modifikaci (Connolly et al., 2012). Pro ¢loveka je
zdrojem socialni interakce, uspokojivych emoci; stimuluje motivaci, nadSeni a kreativitu
a v neposledni fad¢ uspokojuje lidskou potiebu uceni. Diky t€émto piednostem maji herni
aktivity pevnou pozici ve vzdélavani, protoze ucitelim slouzi jako prostiedek k zapojeni
zakt do vyuky, ptipadné jako vzdélavaci prostfedek samotny. V soucasné dobé se vyzkumy
stale vénuji otazce jak proces ziskavani znalosti formulovat jako proces hrani (Castell,
2011). Také v kontextu vzdélavani a osobnostniho rozvoje dospé€lych je vénovana pozornost

tomuto ,,uceni zalozenému na hie” (GBL, z angl. game-based learning).

Ptinos GBL shrnul naptiklad Whitton (2012), podle né&jz tyto aktivity stimuluji spolupraci
v kolektivu, stimuluji pamét’, schopnosti u€eni; podporuji pozitivni vztah k u€eni, kreativitu,
logiku, komunika¢ni dovednosti a v neposledni tad€ schopnosti feSeni problémul
a leadershipu. Nevyhody se snazili na zaklad€ rozboru studii shrnout Boghian et al. (2019),
ktefi upozoriiuji na ¢asovou naroc¢nost a obtizny time-management her, pricemz ptipadné
dalsi obtize mohou vychdzet z podstaty hry samotné (napf. je-li nebo neni mozné pii hie

podvadet).

Vtomto kontextu rozliSujeme hry, které jsou vystavény na behaviordlnich
a na konstruktivistickych teoriich (Boghian et al., 2019). Prvni jmenované hry jsou zaloZené
na otdzkach/podnétech, na které hra¢ reaguje spravné nebo Spatné, pfiCemz za spravnou
odpovéd’ je hrd¢ odménén a za Spatnou penalizovan. Druhé jmenované hry kladou
do poptedi roli hrace a jeho aktivni feSeni problému, v némz se hra¢ musi zorientovat. Ackoli
v poslednich letech bylo akcentovano pouZiti videoher pro ucely GBL, v poslednich letech
zazivaji renesanci také hry deskové, které pro ucely vzdélavani dospélych nabizi obdobné

moznosti (Copeland et al., 2013).

Deskové hry splituji veskeré naroky, kterymi moderni teorie podminuji efektivitu procesu
uceni — aktivita, empiri¢nost, situovanost, orientace na problém, okamzitd zpétna vazba
(Connolly et al., 2012). Vyhodou je téz moznost transformace abstraktnich konceptl
do snaze uchopitelnych objektl, které by hraclim byly jinak obtizné dostupné (Cojocariu &
Boghian, 2014). V pracovnim prostiedi se deskové hry nabizeji jako slibny nastroj team
buildingu, uz proto, ze hra¢iim umoznuji procvi¢ovat své schopnosti komunikace a préace

v tymu a zaroven jim ukazuji prospéSnost vzajemné spoluprace (Boghian et al., 2019).
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2.3 Hra Osobnostni poker

V poslednim oddile podejme strucnou charakteristiku hry Osobnostni poker a jeji zékladni
pravidla, protoze aplikace prave této hry je testovana v ramci empirické ¢asti této bakalarské
prace. Vesker¢ informace o hie jsou prevzaty z ptirucky (Hugentobler et al., 2003), ktera je

soucasti komercné¢ dodavané herni soupravy.

Osobnostni poker je psychodiagnostickd hra pro manaZzery, trenéry, lektory a personalisty,
ktefi pracuji se skupinami a tymy. Cilem této hry je provéteni individualnich ptednosti
a identifikace moznosti pro dalSi rozvoj, déale téz rozvoj a urCeni pozic v tymu.
Zaroven si zaznamenang silné a slabé stranky srovnava podle vlastniho pohledu a podle
pohledu ostatnich. Autofi pro hru doporucuji pocet hraci 5-10, k nim je pottebna 1 osoba

jako moderator. Ke hie je doporucena doba 2—3 hodiny neruSeného casu.

Balic¢ek obsahuje 230 karet s oznacenim vlastnosti (pro jednoduchost je uvadéna v muzském
rodg!). Stejn& jako pii hie pokeru dostavd hra¢ nihodn& devét karet, zbylé karty jsou
polozeny rubovou kartou na stole. Kazdy hra¢ pak navic obdrzi tii specidlni karty s vyroky
»vice®, ,,zachovat™ a ,,méné&®, které si kazdy polozi odkryté na stil. Na zacatku hry si prvni
hra¢ vezme kartu z hromadky na stole a rozhoduje se, které karty si ponecha (podle toho,
které ho nejlépe vystihuji) a zvolenou desatou kartu predd vybrané osob¢ a fekne, zda by si
spoluhra€ mél tuto vlastnost zachovat, projevovat vice nebo méné. Nasleduji dalsi hraci,
béhem hry nesmi kartu nikdo odmitnout a soucasné nikdo nesmi mit vice nez 9 karet. Hra

pokracuje napt. dokud neni odehrano minimalné 12 kol.

Moderator v prubéhu hry zajist'uje, aby bylo udrzovano vhodné tempo a oznami blizici se
konec asi 2-3 kola pted koncem. Po dobou hry je moderator zodpovédny za dodrZzovani
pravidel, véetné vzajemného respektu, dobré viile a pocitu bezpe¢i mezi hraci. Zaroven by
mél hrace vést k vzajemnému piimému oslovovani a k uptednostiiovani formy ,,ja“ namisto

»Clovek by mel“.

Po ukonceni hry Gi€astnici zapiSou vlastnosti ze svych karet do vyhodnocovaciho listu. Karty,

které¢ si hrac¢i ponechaly, se oznai jako obraz ,Jak se vidim ja*“ a karty obdrzené

1V textu této prace je vzhledem k jednotn& Zenskému vyzkumnému souboru pouzit rod Zensky a nazvy
vlastnosti jsou od zbylého textu odliseny uvedenim v uvozovkach.
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od spoluhraci jako ,,Jak mne vidi ostatni®, pfi¢emz druhd skupina karet se sefadi podle toho,

zda se ma vlastnost zachovat, projevovat vice nebo mén¢.

Vlastnosti na jednotlivych kartach byly vybrany autory podle subjektivniho usudku.
Kritériem pro vybér byla jasné orientace na silné stranky a moznosti dal§iho rozvoje jedince.
Vyznam jednotlivych vlastnosti je primarné pozitivni, nicméné pro kazdého hrace maji
uvedené vlastnosti jiny vyznam — vlastnost, ktera pro ne¢kterého hra¢e znamend silnou
stranku, pro jiného hrace mize mit negativni vyznam. Zarovein vlastnosti vyvolavaji rizné
mysSlenky, asociace, pocity a vzpominky. Nuance mezi kartami s piekryvajicim se

vyznamem maji hrace vybizet k zamysleni, jaky vyznam dand vlastnost pro né ma.
Samotné vyhodnoceni probiha:

- formou skupinového rozhovoru, kdy kazdy hrd¢ ma moznost zeptat se spoluhraci, jak
pfedanou kartu, resp. vlastnost vnima (vhodné je dovysvétlit na konkrétni situaci, aby

hré¢, ktery kartu s vlastnosti obdrzel, mél jasny obraz, jak ho spoluhrd¢ vnima);

- jako samostatna prace spocivajici v sebereflexi hraci (s pomoci vyhodnocovaciho listu,

veskeré myslenky je vhodné si poznamenat na zvlastni list papiru);

- opét ve skuping, hraci postupné prezentuji své vystupy ze samostatné prace (opét je

vhodné nechat si prostor pro ptipadnou diskusi).

Soucasti vyhodnocovacich listl jsou otazky k zamysleni, které mohou samostatnou praci

nebo skupinovy rozhovor usnadnit. Tyto otazky jsou uvedeny v Tabulce 1.

Tabulka 1: Otazky a naméty k zamysleni v ramci vyhodnoceni hry Osobnostni poker. Nad témito otazkami se
hraci zamysli po skonceni hry, nasledovat miize vyhodnoceni podle uvedenych zpisobi. Otazky prevzaty
z prirucky Hugentoblerové et al. (2003).

Jak se vidim ja

Libi se mi tento sebeobraz? Co mne na ném t&si? Co mne zlobi?

Ktera karta mne nejlépe vystihuje? Ktera karta mne vystihuje nejméné?

Které vlastnosti bych si chtél(a) zachovat a které zmirnit ¢i posilit?

Co mne vedlo k tomu, abych si nechal(a) urcité karty a jiné dal(a) dal?

Kterou kartu bych dnes pfed dvéma lety poslal(a) dal — a dnes patii tato vlastnost mému sebeobrazu?

Jak mne vidi ostatni
Ze které karty mam nejvétsi radost?
O které karte nejvice pfemyslim? Ktera karta mne nejvice poboutila?

Jaky mam postoj k vyjadfenym pianim — kterou vlastnost si chei zachovat, kterou projevovat vice nebo
méne?

V ¢em jsou rozdily, shoda nebo nejasnosti mezi obéma pohledy? Jaké z toho vyplyvaji otazky?
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3 LEADERSHIP A ZPETNA VAZBA

V této kapitole se nejprve zaméime na pojem leadershipu. Budou ukézéany a srovnany teorie,
které chovani leaderti vysvétluji. Dale popiSeme a zhodnotime nastroje leadershipu, pficemz

zvlastni pozornost bude vénovana zpétné vazbé.
3.1 Leadership — vymezeni a rozdéleni

Leadershipem rozumime proces, prostfednictvim n¢hoz jedinec (leader) ovlivituje skupinu
svych néasledovniki v zdjmu splnéni spoleéného cile (Northouse, 2016). Ve smyslu
vzajemného ovliviiovani leadera a nasledovnikli a zaméteni na spolecny cil se leadership
vyznamné prekryva s pojmem management. Rozdil spocivd spiSe v jejich
zaméfeni — zatimco primarnim cilem managementu je planovani, organizovani, fizeni
a stabilizace (Fayol, 1916), leadership se zaméfuje na zavadéni adaptivnicha konstruktivnich
zmén. Na druhou stranu Kotter (1990) upozoriiuje, Ze ackoli se management a leadership

v tomto ohledu odliSuji, jsou oba koncepty pro efektivitu pracovniho prostredi zasadni.

Jednou z nejvice uznavanych teorii leadershipu je tzv. teorie full-range leadershipu, ktera
rozliSuje tfi zékladni styly leadershipu — transformacni, transakéni a laissez-faire styl
(Sohmen, 2013). Koncept transformacniho a transakéniho leadershipu byl pifedstaven
Burnsem ve smyslu leadershipu politického (1978). Podle Burnse se transformacni
leadership orientuje na kratkodobé¢;si cile a vySsi vnitini potieby, zatimco transakcni leadeti
se zametuji na vymeénu prostiedkll. Vysledkem transformac¢niho leadershipu je stav, kdy se
nasledovnici ztotoZziluji s potfebami leadera. V ramci transakéniho leadershipu si

nasledovnici s leaderem vyméni, co od sebe navzéajem chtéji (Kuhnert & Lewis, 1987).

Na Burnsovy myslenky navazal Bass (1985), ktery ve své teorii zminéné dva styly nechapal
jako opacné konce kontinualniho spektra. Bass pojimé transformacni a transak¢ni leadership
jako dva odlisné koncepty, ptfiCemz dobry leader by mél vykazovat ¢astecné chovani
charakteristické pro oba z nich. Bassova teorie identifikuje Ctyfi dimenze transformacniho
leadershipu, tfi dimenze transakcniho leadershipu a dale dimenzi ,,non-leadershipu®, ktera

odpovida tzv. laissez-faire leadershipu (viz dale).

Dimenze transformac¢niho leadershipu jsou oznacovany jako charisma, individualni piistup,
inspirativni motivace a intelektudlni stimulace. Charisma ptedstavuje takové chovani
leadera, které vede nasledovniky ke ztotoznéni se s leaderem — jeho hodnotami, loajalitou

a moralnim pfesvédcenim. V rdmci inspirativni motivace leader formuluje vizi, kterd je
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nasledovniklim srozumitelnd a atraktivni. S nésledovniky komunikuje o budoucich cilech
s optimismem a ihned jim vysvétluje vyznam potfebnych ukold. Intelektudlni stimulace
zahrnuje vedeni nasledovnikti k samostatnému aktivnimu feSeni problémil, zapojeni jejich
kreativity a umoznéni pievzit zodpovédnost. Kone¢né individualni pfistup piedstavuje

zajem leadera o osobni potieby a obavy kazdého z nasledovnika. (Bass, 1985)

V piipad¢ transakéniho leadershipu jsou doménami podminénd odména, aktivni fizeni
pomoci vyjimek a pasivni fizeni pomoci vyjimek. Leader definuje konstruktivni transakce
s nasledovniky — vysvétluje sva ocCekavani a predstavuje odmény, které nasledovnici
za naplnéni téchto ofekavani obdrzi. V ramci aktivniho fizeni leader sleduje chovani
nasledovnikt a predvida piipadné problémy, aby jim mohl v¢as ptredejit. Pasivni leadeti tyto

problémy naopak tesi az poté, co nastanou (Bass, 1985).

Kone¢né laissez-faire leadership, tedy absence leadershipu, svym zplisobem navazuje
na pasivni fizeni pomoci vyjimek charakteristické pro transakcni leadership. Laissez-faire
leadefti jsou vahavi, neumi rozhodovat a nejsou k dispozici, kdyz jsou potieba (Bass, 1985).
Avolio (1999) uvadi, Ze tento styl leadershipu by mél byt povazovan za oddéleny
od tradi¢niho transformacniho/transakéniho pojeti leadershipu. Ackoli je tento styl
leadershipu obvykle vniman negativné, zmiiime, Ze novejsi vyzkumy informuji o leaderech,
ktefi nckteré prvky tohoto stylu ve svém vedeni uplatiuji, aby podpofili autonomii,

samostatnost a sebevédomi nésledovnikii (Yang, 2015).

S Bassovym tvrzeni o neoddélitelnosti transforma¢niho a transakéniho leadershipu
souhlasili téz Howell a Avolio (1993), ktefi povazuji koncepty za komplementarni
a vysvétlyji, Ze efektivni leader by mél transakéni leadership dopliovat o prvky
transformac¢niho. Samotny Bass v pozdé;si praci dodal (1998), ze v transakénim leadershipu
jsou nasledovnici odménéni az poté, co naplni oekavani leadera, ale prvky transformaéniho
leadershipu jsou néstrojem nezbytnym pro to, aby byli nésledovnici motivovani tato

ocekavani napliiovat. Podle Avolia (1999) jsou pak transakce zaloZeny na transformacich.

V uvahéch o vzijemnych vztazich mezi styly leadershipu §li dale Judge a Piccolo (2004).
ProtoZe pozitivni U¢inky transakéniho leadershipu povazuji za pouhé vedlejsi produkty
leadershipu transformacniho, rozhodli se pomoci metaanalyzy studovat mj. relevanci
transakéniho leadershipu jako takového. Ukdzalo se, Ze u¢inky obou konceptil 1ze jen velmi
obtizné hodnotit jako oddé€lené. V ramci budouciho vyzkumu doporucuji studium vztaht

mezi doménou podminéné odmeény, laissez-faire leadershipu a transformacniho leadershipu.
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3.2 360° zpétna vazba jako nastroj leadershipu

Prvni nastroj leadershipu, ktery je téz v centrdlnim zdjmu této prace, je 360° zpétné vazba,
oznaCovana téz jako vicezdrojova zpétna vazba. Je zalozena na systematickém
shromazd’ovani informaci o vykonu zaméstnance od celého okruhu pozorovatelii, k nimz
vedle nadfizeného patii téz kolegové, podfizeni, nékdy i1 zakaznici, a zaroven zaméstnanec
samotny. Oproti tradi¢ni zpétné vazbé od nadtizeného poskytuje Giplnéjsi a presnéjsi obraz
o vykonu zaméstnance (Warech et al., 1998). Napiiklad Atwater a Waldman (1998, 35)

povazuji tuto metodu za ,,pravdépodobné nejvyznamnéjsi inovaci v managementu 90. let™.

Metoda je zaloZena na predpokladu, Ze vykon a chovani zaméstnance se li§i podle aktualniho
kontextu, viceCetné pozorovani tak umoznuje ziskani informaci o konkrétnich aspektech,
které daného zaméstnance ovliviiuji (Warech et al., 1998). O zvysené reliabilité této zpétné
vazby svéd¢i vyzkumy, které srovnéavaly rozdily v pozorovani riznych hodnotiteli
1 pfi obdobnych pftilezitostech. Napt. Van Scotter a Steel (2000) ukazali, Ze korelace mezi
jednotlivymi vypovéd'mi jsou malé.

Dutivodem pro rostouci zajem o kvalitni zpétnou vazbu je stale naléhavéjsi potieba stimulovat
u zamestnancii schopnost sebeuvédomovani a porozumeéni sob¢ samotnému. Dotlich a Noel
(1998) ukazali, ze nedostatek té€chto schopnosti mize negativné ovlivnit individudlni vykon,
popt. zpuisobovat nezadouci stres. Waldman et al. ve svém pichledovém ¢lanku (1998)
podali jako hlavni argumenty pro tuto metodu pifinos pro osobnostni rozvoj zaméstnanct
a snadnou realizaci. Kromé toho dodali, Ze metoda se t€si tispéchu u velkych americkych
firem, jejichZ z4jem souvisi se zménami v prumyslové struktufe Spojenych stati. Hlavnim
bohatstvim firem se stava intelektualni kapitdl zaméstnancii, pro zachovani ekonomickeé

stability spole¢nosti je tedy nutné zajistit zaméstnaneckou spokojenost.

Pozornost vyzkumu byla rovnéZ vénovana rozvoji sebepoznani, zvySené¢ho vnimani
vlastniho chovani vii¢i druhym a dalSich dimenzi v rdamci PGI. Napftiklad Barney a Hansen
ukézali, Ze zvySeni téchto schopnosti zaméstnanciim rovnéz zvysuje jejich diveéryhodnost
(1994). McKnight et al. (1998) dale zjistili, ze zpétnd vazba poskytovanad profesionalné
a citlivé vede ke zvySeni divéry jedince viici ostatnim. ProtoZe aspekt divéry je hlavnim
pilifem spoluprace potiebné pro efektivni fungovani tymu, lze 360° zpétnou vazbu
povazovat rovnéZ za nastroj budovani socidlniho kapitadlu (Nahapiet & Ghoshal, 1998).
AvSak primarnim pfinosem je rozvoj intrapersonalnich kompetenci spojeny se

zkvalithovanim lidského kapitalu (Day, 2000).
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Analyzou vlivu (obecné) zpétné vazby na jedince se zabyvala studie Londona et al.
realizovana na souboru zameéstnancti danské banky (1999). V ramci tohoto vyzkumu byly
srovnavany Ctyfi typy zpétné vazby — pozitivni posileni, hodnotici zpétnd vazba,
neohrozujici zpétna vazba a urceni sméru pro rozvoj. Ukézalo se, ze z pohledu zvysSeni
kvality vykonu ma nejvétsi vliv pozitivni posilovani nadfizenym. U mladSich zaméstnanct
byla pozorovéana vétsi naslednd touha po osobnostnim rozvoji. Byla téz potvrzena pozitivni

korelace mezi vyhledavanim zpétné vazby a touhou po osobnostnim rozvoji.

Na druhou stranu néktefi autoii upozoriiuji, Ze zpétna vazba nemusi zarucené vést k pozitivni
individualni zméné — napftiklad Kluger a DeNisi (1996) uvedli, Ze v jedné tfetiné piipadl
vedla zpétnovazebna intervence ke snizeni vykonu. O neméfitelném efektu hovoii téz Siefert

et al. (2003) a cetné ptipady negativniho u¢inku zmifiuji Pfau a Kay (2002).

Hlavni ptfekazkou pro uskute¢néni behavioralni zmény jsou obranné mechanismy, které
jedince chrani pted zpétnou vazbou vnimanou jako ohrozeni (Chappelow, 1998). Neziidka
si je jedinec védom presnosti zpétné vazby, ale neni ke zméné svého chovani ochotny.
Smither et al. (2005) vSak tvrdi, ze vzhledem k variabilité konkrétnich realizaci 360° zpétné
vazby nelze obecné hodnotit metodu jako takovou, nybrz je tfeba identifikovat kritéria,

jejichz splnéni podminuje tspésnost realizace metody.

Bracken a Rose (2011) na zéklad€ analyzy studii 360° zpétné vazby dospéli k nasledujicim
¢tyfem kritickym faktortim: relevantni obsah, vérohodnda data, zapojeni vSech nadiizenych
a odpovédnost. Relevanci obsahu a vérohodnost dat Ize podle autori zajistit vhodnym
vybérem dostatecného poctu hodnotiteltl, kteti maji adekvatni ptilezitosti pro vytvoreni
zpétné vazby. Dilezité je také zajisténi prostiedku dostateCné srozumitelného predavani
zpétné vazby, obsahujiciho mj. jednoznanou hodnotici stupnici. Zapojeni vSech

nadfizenych pak vede k zajisténi konzistentniho klimatu a maximalizaci intenzity sdéleni.

,»Odpovédnost™ byla jiz podle Londona et al. (1997, 162) ,,Achillovou patou vicezdrojové
zpetné vazby“ a Bracken et al. (2016) shrnuji, ze od doby této publikace se stav pfili§
nezménil. Odpovédnost je podle Londona et al. tfeba zajistit na tfech
urovnich — odpovédnost hodnotitele za pfesnost a uziteCnost zpétné vazby, odpovédnost
hodnoceného za vyuziti zpétné vazby a konecné odpoveédnost organizace za poskytnuti
prostiedkt, které jsou k zddouci behaviordlni zméné tfeba. V téchto ohledech se jako velmi
dulezité ukazuje zajisténi dialogu mezi hodnoticim a hodnotitelem — pozitivni efekt téchto

follow-up rozhovori prokézali naptiklad Goldsmith a Morgan (2004) analyzou dat
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ziskanych z desitek tisic pracovist z mnoha zemi. Podle autori miize absence tohoto

rozhovoru vést az k dlouhodobé ztraté zajmu o zménu chovani.

Analyzou osobnostnich piedpokladii hodnoceného jedince k uspésné funkci 360° zpétné
vazby se zabyvali Funderburg a Levy (1997). Ukazali napiiklad, ze vEtsi ucinnosti je u této
metody dosahovéno u jedinct s vétSim sebevédomim a s vétsi touhou po sebepoznavani.
Pozitivni korelaci prokazali t€z u locus of control, pticemz vétsi uspésnost pozorovali
u jedincu s vnitinim locus of control. Dalsi iskali, kterd mohou nastat pti uplatiiovani 360°
zpétné vazby jsou zpusoby jeji formulace (tj. je-li zpétna vazba pfiili§ slozita nebo
nekonsistentni), pfijemcova nedostateCna schopnost interpretovat ziskané informace

a vyvodit z nich potfebné zmény v chovani (Day, 2000).

Samotna méfitelnost dosazitelnych zmén je vSak dal§im problémem, na ktery vyzkumy 360°
zpétné vazby upozoriiuji. Ditvodem jsou zejména zkreslujici doprovodné zmény — jednak
v ofekavané podobé vysledku v pribéhu ucasti na ukolu, poptipadé zmény v uvazovani
o konstruktech, které jsou v rdmci zpétné vazby hodnoceny (Martineau, 1998). Moznym
feSenim je retrospektivni metodologie, pfi niZ jsou zmeény vyhodnocovany zpétné a jejich

mira je komplexné hodnocena s participantem (Peterson, 1993).
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3.3 Ostatni nastroje leadershipu

Koucovanim rozumime vzdélavani a stimulaci k behaviordlnim zménam provadéné
vrezimu jeden na jednoho. Charakteristicka je praktickd orientace, dlouhodobé&jsi raz
a zaméfenost na spole¢ny cil (Peterson, 1996). Cilem je zlepSeni individualniho vykonu
a osobni spokojenosti, diky cemuz muze byt zvysSena také efektivita spolecnosti (Kilburg,
1996). Z casového hlediska mize byt koucovani realizovano jako kratkodoba aktivita,
s cilem zlepsit specifickou schopnost nebo vyiesit konkrétni problém, nebo jako delsi série
setkani umoznujicich komplexni rozvoj jedince. KoucCovani je sice na prvni pohled
vSeobecné prospésné, dulezita je vSak jasna a ucelna formulace jeho strategie — uz proto, ze

pro firmy jsou sluzby profesionalniho kouce ¢asto vyrazn€ nakladné (Day, 2000).

Mentorovani je zaloZzeno na soustavném vedeni zaméstnance mentorem, ktery ho vzdélava,
motivuje a poskytuje mu zpétnou vazbu (Day, 2000). Mentorovani je realizovano jak
formaln€, pomoci plénovanych mentorovacich programii, tak neformdalné. Formalni
mentorovani je firmou obvykle sledovano a hodnoceno, zatimco neformalni mentorovani
byva spiSe podporovano nez spravovano (Kram & Bragar, 1992). Mentorem byva obvykle
zkuSenéjSi zaméstnanec, ptipadné 1 vrstevnik nebo externi konzultant (Douglas, 1997).
Vyhodou mentorovani zkuSenéj$im zaméstnancem je znalost kontextu a zésad, které jsou
typické pro danou organizaci. Soucasné ma tento piistup pozitivni vliv na budovani

socialniho kapitalu (Day, 2000)

Networking ptfedstavuje systematické planovani aktivit zamétenych na budovani interakci
mezi jednotlivymi segmenty organizace. Jejich cilem je zajistit dostate¢nou informovanost
zaméstnancl o schopnostech ostatnich a zaroven je obohacovat o nové napady a zptisoby
uvazovani (Day, 2000). Timto zplisobem spole¢nost buduje dodate¢ny sociadlni kapital,
pricemz klade dlraz na soucasny individudlni rozvoj zaméstnancii. Networkingové aktivity
mohou byt s vyhodou uplatiiovdny na vSech trovnich hierarchie spolecnosti (Kram &

Isabella, 1985).

Action learning piedstavuje posun od frontdlni vyuky, bézné na tradicnich Skolenich,
k pribéznému uceni na zéklad¢ zkuSenosti za podpory koleghi (Day, 2000). Metoda je
zalozena na ptredpokladu, Ze cloveék se nejlépe uci, kdyz je vystaven realnym podminkam,
v nichZ mé ziskané dovednosti uplatnit (Revans, 1980). Action learning klade vétsi naroky
na potifebné vyhodnoceni pokroku, na druhou stranu miize vyrazné ptispét k osobnostnimu

rozvoji zamestnance (McGregor & Little, 1998).
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3.4 Kompeten¢ni model bankére a leadership ve Spole¢nosti

Protoze vyzkum v ramci této bakalaiské prace byl provadén na souboru osobnich bankéri
konkrétni bankovni Spole¢nosti, je tfeba stru¢né popsat kompetencni model platny pro tuto
pozici a charakterizovat metody leadershipu, které jsou v této Spole¢nosti uplatiiovany.

Informace uvedené v tomto oddile pochazeji z internich dokumentti Spolecnosti.

Kompeten¢ni model platny ve Spolecnosti od 1. 1. 2015 je nastrojem fizeni vykonu
a pokryva vesker¢ strategické oblasti — nabor, vzdélavani, rozvoj a hodnoceni pracovniki.
Kompetencni model vznikl na zakladé vystupt ze spoleénych workshopli v ramci bankovni
Skupiny, kde manazefti z rtiznych Grovni definovali Zadouci chovani, aby podpofili naplnéni
strategie, zlepsili spolupraci a potvrdili orientaci na zdkaznika. Z kompetenéniho modelu
vyplynuly 4 kompetenéni profily pro jednotlivé pozice v bance: Manazer, Podpora, Osobni
bankét, Firemni bankét. Pozice osobniho bankéfe je v této bance odstupiiovana dle urovné
odbornych kompetenci a délkou praxe v bankovnictvi (Osobni bankéf ,junior®, ,,plus®
a ,,senior). Ucastnici vyzkumu v této praci jsou Osobnimi bankéfi, v textu této prace jsou
pro stru¢nost oznac¢ovani pouze jako ,,bankéti®. Dale uved'me konkrétni kompetence nélezici

do profilu bankérte.

Bankét je zptsobily k finanénimu poradenstvi na zakladé analyzy Zivotni situace klienta
a jeho potieb. Klienta srozumi s tim, k cemu dany produkt slouzi, popiipad¢ vzdélava klienta
a zvySuje jeho finan¢ni gramotnost. Ma ptehled o trhu konkurenénich bank a vyhledava nové
postupy a metody. Bankét dosahuje cilii pozadovanym zpisobem dle kompetencniho
modelu. Jedna Cestné a zachovava divérnost informaci, zejména v otazkach klientd. Bankéf
vzdy vystupuje profesionalné a plisobi jisté v tom, co déla. Ptijima zodpovédnost za svou

praci a vysledky, dokaZe uznat svoji chybu a nevini z ni ostatni.

Bankét hleda zplisoby, jak prekonat prekazky pii dosahovani cilii v souladu s ocekavanim
klienta a banky. Bankét je vstficny, pratelsky, vnimavy vici potitebam druhych, aktivné
vyhledava a pfijima zpétnou vazbu. Dokaze spolupracovat a podporovat kolegy v tymu,
podili se na rozvoji tymu, sdili osvédCené postupy a zkuSenosti. Aktivné spolupracuje
s ostatnimi utvary napii¢ Spole¢nosti. Pracovni situace a problémy dokaze fesit na vécné

urovni, a tim pfedchéazet konfliktim.

Leadership a zpétna vazba je ve Spolecnosti v kompetenci jednotlivych manazert, ktefi
zaroven urcuji frekvenci a formu predavani zpétné vazby, popf. dalSich fidicich aktivit.

Podejme nyni vycet téchto aktivit.
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Tydenni porada

Pfi této aktivité manazer vyhodnocuje a pfedava informace na trovni tymu a nastaveni tymovych
ukolt. Pochvala uspésnych a prostor pro sdileni dobrych zkusSenosti. Manazer se snazi budovat
a udrzovat dobrou atmosféru v tymu, podporovat spolupraci vSech bankéit.

Ranni ,,pétiminutovka*

Jedné se o nastartovani tymu bankéit pro dany den, sdileni dobrych zkusenosti z minulého dne — co
se povedlo, na co si dat pozor, co je tikolem pro dany den.

Tréninky

Jde o aplikaci metody action learning — manazer vybere konkrétniho klienta, se kterym ma bankér
naplanovanou schtizku, kazdy si pfipravi svij scénaf. Cilem je navrhnout optimdlni verzi
poradenstvi, manazer poskytuje prub&znou zpétnou vazbu.

Individualni rozhovor

Individuélni rozhovor probiha minimalné jednou za mésic. V ramci tohoto setkani probihd celkova
zpétna vazba — manazer vyhodnocuje s bankéfem nastavené aktivity a spolecné stanovuji aktivity,
kterym se budou dale vénovat.

Rozvojovy rozhovor

V ramci rozvojového rozhovoru je nastavovana ,,.Dohoda“ obsahujici vykonnostni cile (dle
obchodnich cil1), kompetencni cile (aktivity a jejich Cetnost, vyhodnocovani), rozvojovy plan
(zvySovani kompetenci prostfednictvim vzdélavani), karierni plan (moznosti specializace, staze
v jinych segmentech Spolecnosti). Zhodnocen je téZ prodejni vykon a tymova spoluprace.

Zpétna vazba po interakci s klientem

Tento typ zpétné vazby je provadén kazdodenné. Bankér se ptipravuje na schiizku s klientem,
manazer je o vystupu informovan. Zpétna vazba je zaméfena na kvalitu poradenstvi a na vykon.
Pribézné manazer také ovéfuje spokojenost klienta — jak byl spokojeny s pribéhem schiizky,
s urovni poskytnuté sluzby a s profesionalitou bankére.

Hodnoceni vykonu

S tydenni pravidelnosti je vyhodnocovan prodejni vykon bankéie. Zp&tna vazba se déje na zaklade
centralnich reportl srovnavajicich vykon v ramci tymu a dale v ramci celé Spole¢nosti. Tyto reporty
obsahuji i doporuceni, ktera jsou nastrojem fizeni vykonu bankéte. Jedna se o denni aktivity, které
jsou nezbytné pro samotny prodej. Role manazera spociva v podptirné ¢innosti, smérem ke zvySovani
kompetenci bankéfe v prodejnich dovednostech. Manazer dale ovétfuje a hodnoti pocet a kvalitu
dennich aktivit bankéfe.
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4 VYZKUMNY PROBLEM

V ustfednim zajmu této bakaléaiské prace je hra Osobnostni poker jako metoda podavani
zpétné vazby v ramci pracovniho kolektivu. Vyzkum realizovany v ramci této bakalarskeé
préace ptedpokladal, Ze aplikace této metody v konkrétnim pracovnim tymu zlepsi celkovou
kvalitu zpétné vazby mezi jeho Cleny. Na zaklad¢ studia literatury tykajici se zpétné vazby
a nastroju osobnostniho rozvoje uplatiovanych v kontextu pracovniho prostfedi pak byly

formulovany dva hlavni vyzkumné cile.

Prvnim cilem byl podrobny fenomenologicky popis dopadii aplikace hry Osobnostni poker
v konkrétnim pracovnim tymu. Motivaci pro tento zdmér byl nedostatek studii hodnoticich
intervence, jejichz cilem je zkvalitnéni procesu 360° zpétné vazby v realnych podminkach.
V teoretické ¢asti této prace bylo uvedeno, Ze implementace nastroji 360° zpétné vazby byla
hodnocena pomoci rGznych kvantitativnich pfistup, pficemz hledani vhodnych
proménnych pro hodnoceni efektivity metody neni vyieSenym problémem (Bracken & Rose,

2011).

Autofi zaroven upozoriiuji na potiebu kvalitativnich studii, které by vyhodnocovaly u¢inky
zvySeni kvality zpétné vazby na jedince v celé jeho komplexnosti (Bracken et al., 2016), t;.
jak v ramci pracovniho vykonu, tak osobnostniho rozvoje. Tyto informace jsou dulezité
pro rozvoj metody 360° zpétné vazby jako stale vice rozsifené¢ho nastroje leadershipu, nebot’
neefektivni zpétnd vazba byla prokazana jako prediktor snizeni z&jmu o osobnostni rozvoj

(Pfau & Kay, 2002).

ProtoZe hra Osobnostni poker zifejmeé fesi nékteré problémy zminované s pfedavanim zpétné
vazby v literatufe — napft. obtiznost jeji formulace (Day, 2000) nebo rezistence k jejimu
pfijmu pisobenim obrannych mechanismti (Chappelow, 1998), nabizi se ovéfit potencidl
této hry jako efektivniho néstroje v ramci leadershipu. Problémy nastinéné v pfedchozich
dvou odstavcich (obtizné¢ hledani proménnych pro kvantitativni pfistup, nedostatek
komplexnich kvalitativnich studii) se tato prace snazi fesit pomoci smiSené¢ho vyzkumného

paradigmatu.

Druhym cilem bylo ovéteni dusledkd, které zkvalitnéni vzajemné zpétné vazby mezi kolegy
v pracovnim tymu piinds$i podle poznatki uvadénych v literatuie. V tomto ohledu bylo
zejména predpokladano, ze hra Osobnostni poker se v daném pracovnim tymu UspéSné
uplatni pro celkové zkvalitnéni zpétné vazby. V kladném piipadé€ by bylo mozné povazovat

ovetované disledky za sekundérni efekty aplikace hry Osobnostni poker.
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Vyzkumnymi hypotézami souvisejicimi s druhym stanovenym cilem bylo zvySeni
nasledujicich parametrii jako disledek zvyseni kvality zpétné vazby. Prvni hypotézou byla
podpora team buildingu (tj. zkvalitnéni klimatu v tymu a stimulace vzajemné spoluprace),
o které hovoii naptiklad Nahapiet a Ghoshal (1998). Druhou hypotézou bylo zvySeni
pracovniho vykonu hodnoceného pomoci vhodného parametru v kontextu daného
pracovniho tymu, které bylo diskutovano napt. Londonem et al. (1999). Konecné treti
hypotézou byla podpora iniciativy osobnostniho rozvoje, a tim téz zvySeni Zzivotni
spokojenosti ¢lent tymu. O tomto potencialu metody 360° zpétné vazby podali vyklad
ve svém piehledovém c¢lanku Waldman et al. (1998). Vliv intervenci stimulujicich
osobnostni rozvoj na well-being popsali napi. Nakamura a Csikszentmihalyi (2002),
intervence dale testovali napi. Wang a Tien (2011). van Woerkomova a Mayersova ve svém
ptehledovém clanku (2019) vSak upozoriiuji na trvajici nedostatek studii zamétujicich se na

studium osobnostniho rozvoje v profesnim kontextu.
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5 TYPVYZKUMU A POUZITE METODY

Pro feSeni formulovaného vyzkumného problému byl vyuzit smiSeny design, umoziujici
kombinovat vyhody kvalitativniho a kvantitativniho pfistupu. Teoretickym ramcem
pro kvalitativni ¢ast vyzkumu byla longitudinélni interpretativni fenomenologicka analyza
(LIPA, z angl. Longitudinal Interpretative Phenomenological Analysis). Kvantitativni ¢ast
vyzkumu byla zaloZzena na statistickém testovani nulovych hypotéz. Pied rozborem
pouzitych metod nejprve struéné popiSme prubéh vyzkumu, ktery bude podrobnéji rozveden

v dalsi kapitole.

Vyzkum byl realizovan formou jednoro¢niho projektu, jehoz se ucastnilo 8 bankéfek
zaméstnanych v olomoucké pobocce Spolecnosti. BEhem tohoto roku se skupina bankétrek
ucastnila ¢tyt kol hry Osobnostni poker pod mym vedenim. Soucasti kazdého kola byl mj.
individualni rozhovor s kazdou z bankéfek. StéZejnimi byly podrobné polostrukturované
rozhovory, které prob&hly po prvnim a po poslednim kole hry. Pfi téchto dvou piilezitostech

byl bankéikam rovnéZ administrovan dotaznik Zivotni spokojenosti (DZS).

A%

s kazdou z bankétek, doplnénd o poznatky zaznamenané béhem celého roku, pfi¢emz bylo
postupovano podle metodiky LIPA. Vysledky z DZS byly uplatnény jednak pro doplnéni
idiografického radmce v kvalitativni Casti, pfedev§im vSak pro testovani statistickych hypotéz
v kvantitativni ¢asti vyzkumu.

Kapitola je dale ¢lenéna na dvé ¢asti — kvalitativni ¢ast, v niZ je nejprve pojednano o metodé
polostrukturovanych rozhovori a v niZ jsou formulovany vyzkumné otazky; a kvantitativni
&ast, v niz je popsan pouzity DZS a formulovany hypotézy pro statistické testovani. Ackoli
data zDZS byla &aste¢né zpracovana i kvalitativng, je pojednani o tomto dotazniku

pro ptehlednost zafazeno do sekce Kvantitativni ¢ast vyzkumu.
5.1 Kbvalitativni ¢ast vyzkumu

5.1.1 Polostrukturované rozhovory

Typickym nastrojem interpretativni fenomenologické analyzy (IPA) jsou individudlni
polostrukturované rozhovory, které umoziuji flexibilni zapojeni vyzkumnika do tematicky

pfipraven¢ho dialogu (Smith et al., 2009).
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Prvni polostrukturovany rozhovor probéhl po prvnim kole hry Osobnostni poker. Podle
popsanych cili vyzkumu bylo vytvofeno schéma rozhovoru. Zameétoval se na otazku
soucasného stavu ziskavani zpétné vazby, hodnoceni vykonu a osobni spokojenosti (viz
Tabulku 2). V souladu s metodikou IPA (Smith et al., 2009) byla teprve na zaklad¢ prvotni
analyzy téchto rozhovorl provedena formulace vyzkumnych otazek (podrobnéji viz
Kapitolu 7 o Praci s daty). Soucasti rozhovort bylo téz ovéteni pozadavki, které byly
kladeny na podobu vyzkumného souboru (podrobnéji viz oddil 6.2). VSechny participantky

témto kritériim vyhov¢ly.

Analogicky polostrukturovany rozhovor byl proveden po poslednim kole hry. Otazky se
zamétovaly jednak na celkovou reflexi hry z vlastniho pohledu, jednak na spolecné
zavérecné ohlédnuti za vyvojem bankérky v uplynulém roce (viz Tabulku 2). Nedilnou
soucasti zpracovavanych dat byly pozndmky ziskané pfi jednotlivych kolech hry, z nichz
kazdé bylo zakonfeno bud’ individudlnim rozhovorem (prvni a druhé kolo), nebo

skupinovym rozhovorem mezi v§emi bankérkami (tfeti a ¢tvrté kolo).

Otazky diskutované po jednotlivych kolech hry byly zminény v Tabulce 1 v oddile
o Osobnostnim pokeru 2.3. V nésledujici tabulce jsou uvedeny otazky, které tvotily zaklad
polostrukturovaného rozhovoru na zafatku a na konci vyzkumu. Potfadi a konkrétni
formulace otazek byly upraveny podle vyvoje rozhovoru v jednotlivych ptipadech.
V zavére¢nych rozhovorech byla rovnéZ vénovéana pozornost konkrétnim fenoménim, které
byly analyzovany v pribéhu roku u jednotlivych bankétek. Otazky uvedené v tabulce proto
byly o tyto fenomény doplnény. Otdzky pro zavéreCny rozhovor byly bankétkam
administrovany nékolik dni pfed samotnym rozhovorem, aby si mohly své vzpominky

uspofadat a odpovédi Iépe vyhodnotit.

Tabulka 2: Znéni otdzek pro polostrukturované rozhovory s kazdou z bankérek na zacatku vyzkumu a na jeho
konci (tj. po 4 kolech hry Osobnostni poker). Druhd z uvedenych sad otdzek byla bankérkam predem
administrovana. Dopliujici otazky byly prizpiisobeny individudlnim fenoméniim u jednotlivych bankérek.

Otazky pro rozhovor na zac¢atku vyzkumu:

1. Jakym zplsobem dostavate zpétnou vazbu od Vaseho manazera? Co je jejim obsahem?

2. Jaké metody jsou vyuzivany pro dal$i odborny nebo osobnostni rozvoj? Umoziiuji Vam tyto
metody identifikovat Vase silné a slabé stranky (popft. jak)?

Jak hodnotite sviij sou¢asny pracovni vykon?

4. Jak vyuzivate moznost odborného vzdélavani? Jak vyuzivate moznost vzdélavani zaméfeného
na Vasi osobnost?

5. Jak vnimate vzajemné interakce v tymu, zejména z pohledu poskytovani zpétné vazby?
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Otazky pro rozhovor na konci vyzkumu:

1. Jaky pfinos/pozitiva/negativa Osobnostniho pokeru jako metody zpétné vazby vnimate ve
srovnani s jinymi metodami zpétné vazby?

2. Co se Vam libilo/nelibilo na samotné hie Osobnostni poker — postiehy ze samotné hry.

3. Jak tato metoda prispé€la k Vasemu osobnostnimu rozvoji?

4. Jaky vliv méla aplikovand metoda na Vas soukromy Zivot?

5. Dopliite pfipadné Vas osobni vzkaz.

5.1.2 Formulace vyzkumnych otazek

Metodika IPA klade zvlastni diraz na idiograficky pfistup a v jejim rdmci se povazuje
za obvyklé formulovat vyzkumny problém spiSe obecné, ptiCemz konkrétni vyzkumné
otazky vyvstanou az po prvotni interpretacni analyze ziskanych dat (Smith et al., 2009).
Protoze tento pfistup bylo nutné ptizpusobit longitudinalnimu charakteru vyzkumu, byly
vyzkumné otdzky formulovany po prvni sad€ rozhovorti skazdou zbankéiek (po
identifikaci konkrétnich relevantnich fenoménil). Dalsi postup vyzkumu a zejména naplia
dale planovanych rozhovori jiz byla ptizpisobena takto vytvorenym formulacim. Zde proto
uved'me pouze znéni vyzkumnych otdzek, argumenty pro tato znéni jsou uvedena az

v kapitole 7 o Praci s daty:
O1: Lze pomoci metody Osobnostni poker podpoftit team building?

02: Lze pomoci metody Osobnostni poker zlepSit schopnost sebereflexe bankétrek?
03: Lze pomoci metody Osobnostni poker omezit obavy bankéfek z nedostate¢ného

pracovniho vykonu?

O4: Lze pomoci metody Osobnostni poker docilit zlepSeni dovednosti bankéfek

souvisejicich s pracovnim vykonem?

O5: Lze pomoci metody Osobnostni poker ovlivnit jednani bankéfek v osobnim Zivote?

5.2 Dotaznik Zivotni spokojenosti, formulace statistickych
hypotéz

Vedle polostrukturovanych rozhovori byl ve vyzkumu pouzit standardizovany Dotaznik
zivotni spokojenosti (DZS), jehoz autory jsou Jochen Fahrenberg, Michael Myrtek, Jorg
Schumacher a Elmar Brihler. Konstrukce a standardizace probéhla v Némecku, na zakladé

dotaznikové studie v rdmci vyzkumného projektu komplexni rehabilitace pacienti s nemoci
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srdce a krevniho ob&hu (Fahrenberg et al., 2001). Pieklad a upravy pro ¢eské vydani provedli
Katefina Rodna a Tomas Rodny a v &eské verzi byl DZS vydan spoleénosti Testcentrum

v roce 2001 (Fahrenberg et al., 2001).

DZS obsahuje 10 Zivotnich oblasti se 7 polozkami a celkovou hodnotu DZS jako indexem
celkové zivotni spokojenosti (polozky jsou s vysvétlenim a hodnotou Cronbachova a jako
ukazatelem vnitini konzistence uvedeny v Tabulce 3). K dispozici je zdznamovy list
s instrukci a popisem jednotlivych oblasti. V zdvéru jsou zafazeny otazky tykajici se
dilezitych sociodemografickych znak?, které jsou zohlednény pii vyhodnocovani. Casové

omezeni pro administraci neni stanoveno.

Pro kazdou oblast existuje sedm vyrokt a respondent mé na vybér z této posuzovaci skaly:
1 — velmi nespokojen/a, 2 — nespokojen/a, 3 — spiSe nespokojen/a, 4 — ani nespokojen/a, ani
spokojen/a, 5 — spise spokojen/a, 6 — spokojen/a, 7 — velmi spokojen/a. DZS se vyhodnocuje
souCtem jednotlivych odpovédi v kazdé skale, pfi¢emz vy$$i hodnota znamena vyssi
spokojenost. Celkova zivotni spokojenost (SUM) je hodnocena souctem bodu v téchto sedmi
oblastech—ZDR, FIN, VLC, VLO, SEX, PZP, BYD (vyznam viz Tabulku 3). Takto ziskdme
hrubé skéry. Pokud se vDZS vyskytne vice nez sedm nezodpovézenych oblasti,

vyhodnocovani se nedoporucuje.

K pievedeni hrubych skori DZS na standardni skéry slouzi tabulka s normami, ktera je
rozdelend podle pohlavi a sedmi vékovych skupin: 14-25, 26-35, 4655, 5665, 6675, 75+.
Za standardni skory byly zvoleny staniny se sttedem 5 a standardni odchylkou 1,96.

Tabulka 3: Skaly DZS, uvedena je zkratka pouzivand v dalsim textu a vysvétleni kazdé ze Skal. Pro kazdou ze
Skal je téz uvedeno hodnoceni vnitini konzistenci vyjadrené pomoci Cronbachova o. (uvedena v prirucce).

popis polozek a
ZDR — zdravi spokojenost s celkovym zdravotnim stavem 0,91
PAZ — prace a zaméstnani spokojenost v praci a jistota perspektivni budoucnosti 0,93
FIN - finance spokojenost s finan¢nimi moznostmi 0,93
VLC - volny ¢as ¢as pro konicky a blizké osoby 0,91
MAN — manzelstvi spokojenost — st)lecpe a,kt1V1ty,vp(’)chopem a otevienost 0,94
partnera, bezpeci a citové naplnéni
DET — vztah k vlastnim détem vztah — spole¢né aktivity, vliv na vlastni déti, ocenéni od déti 0,90
VLO — vlastni osoba Egcgnmocem vlastni osoby, zpiisobu Zivota a vztahu k ostatnimi 0.88
SEX _ sexualita spokojenost se svoufyzwkou’ atrrakt1V1t.ou a aktivitou a 0,92
partnerskou harmonii v sexualni oblasti
PZP — prételé, znami, pFibuzni spokovj enost se soc1valn1m1 v%tahy, socialni aktivitou a 0.84
spolecenskou angazovanosti
BYD - bydleni spokojenost s bydlenim — velikost vs. ndklady 0,82
.. , . celkova spokojenost — v oblastech ZDR, FIN, VLC, VLO,
SUM - celkova zivotni spokojenost SEX. PZP, BYD 0,95
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V souladu s celkovymi cili vyzkumu a polozkami DZS bylo formulovéno nasledujicich
5 hypotéz, které byly podrobeny statistickému testovani. VSechny hypotézy jsou zalozeny
na efektech zkvalitnéni zpétné vazby, které lze podle relevantni literatury ocekavat (viz
kapitolu 4). Hypotézy se tedy piimo opiraji o skory bankétek v DZS pied a po provedeni

vyzkumu.

H1: Aplikace metody Osobnostni poker zvysi spokojenost bankétek v pracovnim zivoté

(PAZ).
H2: Aplikace metody Osobnostni poker zvysi spokojenost bankéiek s vlastni osobou (VLO).
H3: Aplikace metody Osobnostni poker zvysi pracovni vykon bankétek.

H4: Aplikace metody Osobnostni poker zvysi celkovou Zzivotni spokojenost bankérek
(SUM).
HS: Aplikace metody Osobnostni poker zvysi pozitivni korelaci mezi spokojenosti bankérek

v pracovnim zivote a celkovou zivotni spokojenosti.

Pata hypotéza se opira o studii Taita et al. (1999), ktefi uvedenou pozitivni korelaci studovali
pomoci metaanalyzy. Analyzu korelaci jednotlivych dimenzi a celkové Zivotni spokojenosti
podkladala svou teorii také jiz Ryffova (1995). Podle zjisténi o ptinosech zpétné vazby se

1ze domnivat, Ze zminéna korelace po zkvalitnéni zpétné vazby vzroste.
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6 SBERDAT A VYZKUMNY SOUBOR

V nasledujici kapitole bude nejprve popsan detailni postup provedeni vyzkumu vcetné
¢asového harmonogramu a vystupti jednotlivych krokii. Poté bude vysvétlen zpiisob, jimz
byl vytvotfen vyzkumny soubor v souladu s principy IPA. Zavérem budou uvedena feseni

etickych aspektii a otazek ochrany soukromi v rdmci vyzkumu.
6.1 Postup sbéru dat

Hlavnim krokem vyzkumu byla realizace ¢tyt kol hry Osobnostni poker v pritbé¢hu jednoho
roku. Soucasti kazdého kola byl také rozhovor (u prvnich dvou kol individudlni, u dalSich
dvou skupinovy), nicméné klicové byly polostrukturované individualni rozhovory
po prvnim a po poslednim kole hry. Pii téchto dvou pftilezitostech byl bankérkam rovnéz
administrovan DZS. Herni kola a rozhovory byly realizovany v budové olomoucké pobocky

Spole¢nosti. Rozeberme nyni jednotlivé kroky vyzkumu podrobnéji.
6.1.1 Prvni kolo hry, prvni administrace dotazniku

Prvnimu kolu hry pfedchdzel vybér bankétek, pticemz kazdé z nich byl piedstaven cil
vyzkumu a ndpli hry Osobnostni poker. Bankéiky potvrdily svou uast na vyzkumu
informovanym souhlasem (viz oddil 6.3). Pfi této piileZitosti jim byl téZ administrovan DZS,
ktery dostaly k samostatnému vyplnéni doma. Vyplnény dotaznik pfinesly na prvni kolo hry
(ptiblizné za tyden).

Samotné prvni kolo hry probé&hlo 26. 2. 2020, na hru byly vyhrazeny tfi hodiny volného
casu. Béhem n¢j byla bankérkdm vysvétlena pravidla hry. V pribéhu hry byly zapisovany
poznamky, bankétky zaznamenavaly vysledky hry do vyhodnocovaciho listu (viz oddil 2.3).
Po prvnim kole probéhl s kaZdou z bankéfek individudlni polostrukturovany rozhovor

(pfipravené otdzky viz Tabulku 2).

Na rozhovor byla pro kazdou z bankéfek vyhrazena jedna hodina. Tento rozhovor byl
zaznamenavan pomoci diktafonu. Pfipravené otazky byly zaméfeny na souCasny pohled
bankétek na podavani zpétné vazby od manaZera a navzajem mezi kolegy a na hodnocent
jejich role v tymu. Doplnény byly téZ o zhodnoceni vlastniho vykonu a postojl
k osobnostnimu rozvoji — tyto otazky nesouviseji s vyzkumnymi cili pfimo, nicméné jsou
dalezité¢ pro zachyceni nasledujiciho rocniho vyvoje participantek. Zaroven byly béhem
rozhovoru ovéteny predpoklady, které byly kladeny na vyzkumny soubor — témto

pozadavkiim vSechny participantky vyhovély (viz oddil 6.2).
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V prubéhu byly vedle ptipravenych otazek rovnéz vyuzity poznamky i vyhodnocovaci listy
bankéiek. Byl kladen diiraz na stimulaci bankétek k interpretaci karet a ke srovnani vlastniho
pohledu na sebe sama s pohledem ostatnich. V prabéhu rozhovoru byl takto uplatnovan
princip dvoji hermeneutiky — participant se snazi interpretovat vlastni zkuSenost
a vyzkumnik této interpretaci ptifazuje vyznam (Smith et al., 2009). Vystupem z prvniho
kola byl pfedev§im zaznam rozhovoru a vyplnény DZS, déle téz vyhodnocovaci listy

a poznamky z prub¢hu hry.
6.1.2 Druhé a treti kolo hry

Druhé a tieti kolo hry probéhlo 18. 6. a 23. 9. 2020. Na ob¢ kola byly vyhrazeny dv¢ hodiny
volného ¢asu. Po druhém kole probihaly individuélni rozhovory, které se opiraly o otdzky
uvedené ve vyhodnocovacim listu ke hie (viz oddil 2.3). Po tietim kole byly tytéz otazky
diskutovany v ramci celé skupiny bankéfek. Na rozbor otdzek byla po obou kolech
vyhrazena hodina ¢asu. Vystupem z obou kol byly poznamky z pribéhu hry a navazujicich

rozhovort, dale téZ vyhodnocovaci listy.
6.1.3 Ctvrté kolo hry, druha administrace dotazniku

Posledni kolo hry probéhlo 21. 1. 2021. Béhem dvou hodin vyhrazeného ¢asu probé&hla
samotnd hra, po ni byla vyhrazena jedna hodina na skupinovou diskusi otazek uvedenych
ve vyhodnocovacim listu. Po této diskusi probihaly individudlni rozhovory, pficemz
na kazdy z nich byla vyhrazena hodina. Tyto rozhovory byly opét zaznamenény pomoci
diktafonu. Vystupem zavére¢ného kola byly vedle nahravek rozhovora téZz vyhodnocovaci

listy a poznamky ze hry.

Ptipravené otdzky pro tento rozhovor (viz Tabulku 2) byly bankétkdm administrovany
nékolik dni pfed zavérecnym rozhovorem. K témto otdzkdm bylo kazdé z nich podano kratké
pisemné piipomenuti okolnosti zacatku vyzkumu (napf. karty z prvniho kola hry, vyty¢eny
cil pro rozvoj).

V pribéhu rozhovoru byly zminéné podklady a pfipravené otazky doplnény o otazky
dopliujici, které se vénovaly individudlnim fenoméniim podstatnym pro jednotlivé
bankéiky. Snaha o tento individualizovany pfistup odpovidd idiografickému dirazu

metodiky IPA (Smith et al., 2009).
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6.2 Vyzkumny soubor

Volba vyzkumného souboru byla v této praci velmi obtizna s ohledem na smiSeny vyzkumny
design. Zatimco kvantitativni vyzkum klade pozadavky na velké a reprezentativni soubory,
pro kvalitativni studie zaloZzené na IPA je typickd detailni examinace malého souboru
participanti (Pietkiewicz & Smith, 2012). Hlavni zaméry tohoto vyzkumu byly spise
fenomenologické, tj. snazily se popsat mozné ucinky aplikace metody Osobnostni poker
v ramci konkrétniho pracovniho tymu. Z tohoto divodu bylo piedevsim podstatné vytvofit
soubor takovych participantii, ktefi svym jednanim pokryji, pokud mozno, v§echny takovéto
ucinky. Zaroven nebylo cilem utvofit ucelenou teorii, jejiz zavéry by byly zobecnitelné
na SirSi populaci. Proto byla vénovdna piednostni pozornost splnéni pozadavkil

kvalitativniho vyzkumu podle ramce IPA.

Pro IPA studie je typickd relativni homogenita pouzit¢ho vzorku oproti vyzkumim
orientovanych na tvorbu multidimenziondlni teorie potencidlnich faktori (Pietkiewicz &
Smith, 2012). Homogenita byla v tomto pfipadé¢ dana pohlavim (pouze Zeny) a zejména
stejnou pracovni pozici, na které participantky ptisobi. Vzhledem ke stejnym pozicim maji
bankérky stejné nadiizené a jsou na n¢ kladeny obdobné ndroky. Dodatecny pozadavek
na homogenitu byl, aby na poc¢atku vyzkumu (po prvnim kole hry) kazdé4 z nich méla urcity
zamér, jehoZ by chtéla v prib&hu roku dosdhnout v pracovnim nebo osobnim zZivoté. Otazka
na tento aspekt byla zafazena do ivodniho rozhovoru. Prvni hry se zucastnilo 8 zvolenych
bankétek (viz dale), ptiCemz vSechny uvedenému pozadavku vyhovély. Z tohoto diivodu byl

1 dal$i vyzkum realizovan na tomto souboru 8 bankéfek.

Zminénych 8 bankétek bylo pted prvni hrou vybrano na zédkladé konzultace s jejich ptimou
nadfizenou. Pfi konzultaci byl diskutovan zejména pozadavek dostatecné heterogenity
k tomu, aby byly pokryty vSechny postoje k profesnimu a osobnimu zivotu. Uspokojeni
tohoto poZadavku bylo odhadnuto manaZerkou na zadklad¢ jeji zkuSenosti s jednotlivymi
bankétkami. Vzorek byl zvolen tak, aby obsahoval bankéiky mladsi i starsi a dale bankérky
s delsi 1 kratSi dobou ptisobeni na pozici (viz Tabulku 4). Podle doby pracovniho poméru se
bankérky také liSily touhou po kariérnim posunu (dlouhodobé zaméstnankyné podle

manazerky chtéji spiSe setrvat na stavajici pozici, juniorni touzi po ristu).

Tabulka 4: Charakteristiky vyzkumného souboru tvorenymi bankérkami 1-8

1 2 3 4 5 6 7 8
veék |52 29 39 26 55 57 28 22
doba pracovniho poméru (roky) |23 2 5 2 30 25 4 3
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zeny zaméfené primarné na plnéni kariérnich ambic, tak zeny touzici po spokojeném
rodinném zivoté, k némuz prace poskytuje pouze materidlni zajisténi. Kromé toho bylo
predpokladano, ze v pribéhu hry se budou jinak chovat bankérky, které jsou pfirozené
oteviené v komunikaci s ostatnimi, a jinak bankéiky uzavienéjsi. Ob¢ tyto moznosti byly
podle manazerky ve zvoleném souboru zastoupeny. Bankéiky se rovnéz lisily vzdélanim
(v souboru byly absolventky ucebnich obort, stfednich i vysokych skol). Pozadavky
na heterogenitu byly rovnéz ovéfeny béhem uvodniho rozhovoru. Protoze byla vSechna
jmenovana kritéria splnéna, byl zvoleny soubor 8 bankéfek pouzit k provedeni celého

vyzkumu.
6.3 Etické hledisko a ochrana soukromi

V priibéhu prace byla veskera ziskanad data anonymizovana, v textu této prace jsou proto
vSechny udaje uvadény oznacenim ,,bankéika ¢. X*. Hlavnim etickym aspektem, kterému
bylo v priib&hu prace tieba vénovat pozornost, bylo sdélovani osobnich informaci v DZS
a v prub¢hu individualnich rozhovort. Uvazovat bylo tfeba téZ moznost, Ze citlivé informace
vyjdou najevo i béhem samotnych her. Bylo tedy tfeba zabezpecit, ze participantky budou
moct Ucast na vyzkumu v libovolné fazi pterusit (tedy jak v pritbéhu her, tak v pribchu

rozhovord a vypliiovani DZS).

Pro vyfeSeni popsaného etického aspektu byl participantkdm pied zahijenim vyzkumu
administrovan informovany souhlas s Gi¢asti na ném. V tomto dokumentu byl zminén
zejména souhlas s anonymnim zpracovanim ziskanych informaci, v¢etné jejich publikace
v této bakaléatské praci takovym zplisobem, aby nebyla mozna identifikace konkrétnich
osob. Participantky podpisem rovnéz potvrdily srozuméni se vSemi nalezitostmi vyzkumu
a jeho priibéhu, jakoZ i na moznost od ucasti odstoupit. Celé znéni tohoto informovaného

souhlasu je ptilohou této prace.
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7  PRACE S DATY A JEJI VYSLEDKY

V této Casti budou oddé€len€ popsany vysledky kvalitativniho a kvantitativniho zpracovani
ziskanych dat. Popis kvalitativni Casti je komplikovan Casovym schématem vyzkumu
zalozené¢ho na ramci LIPA, v némz je obecné tieba postup prace s daty pfizpusobovat
vyvstavajicim zjisténim (McCoy, 2017). Z tohoto diivodu je nejprve popsan chronologicky
postup zpracovani dat. Vysledky tohoto postupu aplikovaného na data ziskana pro jednotlivé
bankéiky jsou pak shrnuty v nasledujici sekci. Protoze proces interpretace je nedilnou
soucasti (ba 1 smyslem) prace s daty v metodice LIPA (McCoy, 2017), obsahuji kazuistiky
bankéfek urcité rysy interpretacni Cinnosti, nicméné hodnoceni téchto vysledkl

v konfrontaci s vyzkumnymi otazkami a hypotézami je provedeno az v kapitole Diskuse.

Kvantitativni ¢ast je zaloZena na statistickém testovani péti hypotéz formulovanych v oddile
5.2, které vychazeji z parovych dat ziskanych pro jednotlivé bankéiky v DZS. V této
kapitole jsou popsany pouzité statistické testy a jejich vysledky.

7.1 Kovalitativni ¢ast vyzkumu

7.1.1 Chronologicky postup zpracovani dat

Na pocatku vyzkumu byly formulovany zastfeSujici vyzkumné cile, podle nichz bylo
navrZzeno schéma prvnich polostrukturovanych rozhovorli s bankérkami (tyto rozhovory
byly realizovany po prvnim kole hry Osobnostni poker). Pro ziskéni informaci pottebnych
pro longitudinalni studium jednotlivych participantek byly do rozhovorti rovnéz zatazeny
otazky na spokojenost s jejich pracovnim vykonem a osobnim zivotem. Tyto rozhovory byly

zaznamenany pomoci diktafonu a nasledné¢ byl proveden jejich doslovny ptepis.

Transkript prvniho rozhovoru byl analyzovan metodou oteviené¢ho kodovani, které bylo
provadéno tuzkou na vytisténém transkriptu. Kody byly zapsany nalevo od zdznamu dialogu,
po opakovaném cteni byly téZ doplnény o interpretaéni poznamky (byl kladen diraz
na uplatiiovani principu dvoji hermeneutiky). Zaznam jednoho z uvodnich rozhovort véetné
doplnénych poznamek je soucasti piiloh. Analyzou koda a dopliujicich poznamek byla

navrzena struktura kategorii a subkategorii tykajicich se vyzkumného problému.

Podle této kddovaci struktury byly dale analyzovany i dal$i avodni rozhovory, pficemz
pro zachovani idiografického piistupu byla vénovana peclivd pozornost také odliSnostem,
které se objevily v dialozich s dalSimi bankérkami. Navrzend struktura byla proto doplnéna

o nové kody. Struktura kategorii a subkategorii byla pfevedena do MS Excel, pficemz
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pro kazdou subkategorii byl uveden seznam kodu, které byly identifikovany u jednotlivych
bankétek. Tato struktura (popsand v Tabulce 5) se stala vychodiskem pro dalsi postup
vyzkumu. V rozhovoru bylo rovnéz ovéfovano splnéni pozadavkli na vyzkumny soubor —
toto ovéieni bylo uspésné, v celém vyzkumu proto byl pouzit soubor 8 bankérek, které byly

zvoleny pted prvnim kolem hry.

Tabulka 5: Struktura kategorii a subkategorii jako vystupu IPA prvni sady rozhovorii (kombinace otevieného
a axialniho kédovani). Prvni sloupec obsahuje kategorie, druhy sloupec subkategorie a ve tretim sloupci jsou

uvedeny kody zaznamenané v jednotlivych rozhovorech.

vykon

strach

nepfitomnost v praci, zdravotni problémy, obsluha cizincd, tlak
na vykon, cerpani dovolené

spokojenost

prodej, finanéni ohodnocent, drzeni planu, posun v kompetencich

nespokojenost

neschopnost fict si o obchod, neplnéni obchodnich cild,
neschopnost dotadhnout prodej

zpétna
vazba

vykon, hodnoceni
manazera

stiznost, vztahy sklienty, kontrola obchodnich vysledka,
schopnost poradit klientovi, pracovni postupy, tabulky a reporty,
individudlni rozhovor, pomoc a pochvala, obava z chyb

zpétna vazba od kolegli

neni, je potfeba, obtizné pfijimani, neochota nad ni premyslet,
pochvala za obchod

zpétna vazba kolegiim

obtizné, obava z konfliktu, schopnost fict jen nejbliz§im, osobni
jen na vyzadani

motivace

vnitini

zaliba, udrzet si praci, kariérni posun, kontakt s lidmi, strach ze
separace, uziteCnost pro klienta, mentorstvi, pochvala,
soutézivost, srovnavani s ostatnimi, spokojeny klient, hrdost na
pozici bankéfe, udrzeni védomosti, jistota projevu s klientem,
houzevnatost

vnéjsi

penize, ohodnoceni, firma lep§i nez konkurence, absence
finan¢ni motivace, finance na rekonstrukci

osobnostni
rozvoj

vzdélavani

e-learning, DIGI GURU, certifikace, uceni se praxi, webinaf,
samostudium, profesionalita pied klientem, $koleni, intranet

podpora

workshopy, kolegové z IT, help-desk, stinovani kolegt, sdileni
zku$enosti

sebereflexe

slaba stranka, problém s time managementem, neschopnost fidit
vykon, spokojenost na stavajici pozici, bere si véci pfili§ osobné¢,
vnimani nevhodnosti rychlych zavérd, introvertni typ, divéra a
ochota fict si o radu, prani pevnéjsi vile, sama na sob¢& nepracuje,
premysleni o komunikaci, postoj k lidem, identifikace silnych
stranek, pracovat na asertivité

role v tymu

tymovost

chut’ pracovat s mladsimi kolegy, pfedavani zkuSenosti, obava
z konfliktu, oteviena komunikace pouze s nejblizS§imi kolegy,
uznani od kolegt, sdileni Gspéchu v tymu, vzajemna pomoc a
podpora, mentorstvi, pomoc novackim, pomalé budovani
davéry, smisené pocity ohledné oblibenosti

Zivotni
spokojenost

pracovni spokojenost

daveéra k nadiizenému, uznéani od klienta, klid na praci, schopnost
si poradit, schopnost vytycit si cil, schopnost dotahovani véci do
konce

osobni zivot

touha po ditéti, obava z rozhodnuti, narocna zivotni situace a
odolnost, obava znazort, piekonana krize, spokojenost
s rekonstrukci domu, kontakt s prateli

vyvazenost pracovniho
a osobniho zZivota

upiednostiiovani prace, partner na druhém misté
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Vyzkumnym cilem bylo podat podrobny popis U€inkli aplikace hry Osobnostni poker
a overit teoretické predpoklady, o kterych se v souvislosti se zkvalitnénim zpétné vazby
hovoii v literatufe. Ukazatele byly vybrany zptisobem vysvétlenym v kapitole 4. Na zékladé
konfrontace téchto vyzkumnych cilii s navrzenou strukturou kategorii a subkategorii byly

formulovany nasledujici vyzkumné otazky:
O1: Lze pomoci metody Osobnostni poker podpoftit team building?

02: Lze pomoci metody Osobnostni poker zlepsSit schopnost sebereflexe bankétek?
03: Lze pomoci metody Osobnostni poker omezit obavy bankéiek z nedostate¢ného

pracovniho vykonu?

O4: Lze pomoci metody Osobnostni poker docilit zlepSeni dovednosti bankéiek

souvisejicich s pracovnim vykonem?
OS5: Lze pomoci metody Osobnostni poker ovlivnit jednani bankéfek v osobnim Zivoté?

V nésledujici ¢asti vyzkumu probihala dals$i tfi kola hry Osobnostni poker, pfi¢emz
vystupem kazdého z nich byly vyhodnocovaci listy ze hry spolu s pozndmkami z prabéhu
hry a z navazujicich rozhovora. Druhy rozhovor byl veden opét individualné (otazky byly
pokladany podle Tabulky 1 v oddile o Osobnostnim pokeru 2.3), tfeti a ctvrty rozhovor byl
realizovan v celé skupiné bankéfek. Byl tak vytvofen prostor pro vzajemnou konfrontaci
vyznamil obdrzenych karet. Uvedené vystupy byly vyuzity k vytvotfeni individudlnich
kazuistik (viz nasledujici oddil 7.1.2). Informace takto shromazd’ované k vyvoji
jednotlivych bankétek pak byly vyuzity k tvorbé podkladi pro zavére¢né rozhovory
(poznamky a vyhodnocovaci listy byly vedeny ve formé& samostatnych papirovych slozek

pro kazdou bankérku).

Zavéeretné rozhovory byly opét zaznamenavany pomoci diktafonu a analyza byla provadéna
na jejich transkriptech. Pfipravend struktura rozhovord zahrnovala jednak obecné otazky
spolecné pro vSechny bankéiky, jednak otazky specifické pro doplnéni celkového ramce
sledovaného vyvoje (viz Tabulku 2). V transkriptech rozhovorl byly nejprve vyhledavany
informace podle kategorii a subkategorii podle Tabulky 5. Z téchto podtrzenych tryvki byly
vytvoreny nové kody, které byly k témto kategoriim a subkategoriim doplnény. Srovnani
kédt ze vstupnich a vystupnich rozhovorti bylo vychodiskem pro tvorbu odpovédi
na formulované vyzkumné otazky. Byla tedy vytvofena Tabulka 6 analogickd Tabulce 5,

v niz jsou uvedeny kody identifikované v rdmci jednotlivych subkategorii.
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Tabulka 6: Struktura kategorii a subkategorii jako vystupu IPA ctvrté (zaverecné) sady rozhovori. Prvni
sloupec obsahuje kategorie, druhy sloupec subkategorie (navrzené podle prvni sady rozhovorii) a ve tietim
sloupci jsou uvedeny kody zaznamenané v jednotlivych rozhovorech.

prehodnoceni, bere to 1épe, time management, velka naro¢nost
strach | plnéni, prace na sob¢, rozplanovani obchodniho tkolu, nebere si
véci osobné, snizeni obav
vykon ' zvyseni kompetenci na pozici, radosjt z obchodu, radost z .plnen%
spokojenost | a stability vykonu, prace s emocemi, mensi opatrnost pii praci
s klientem, pratelska atmosféra
nespokojenost | administrativni zatéz
ykon, hodnoceni , . .
vykon, N dobry pocit, energie
manazera
pozitivni ZV na vlastni vykon, G€innad vzajemna ZV, potéseni,
obava z reakci na vlastni uzavienost, pozitivni vnimani projevu
‘o s . | emoci, zvySeni sebevédomi diky pozitivni ZV, stimulace
<. . | zpétna vazba od kolegl Y < Y e ;
zpétna k pfemysleni o sobé, stimulace k pfemysleni o ostatnich,
vazba odstranéni bariér ve vztahu k manazerce, bezpe¢na forma u lidi
s kladnym postojem
obava zkonfliktu, obava podat negativni ZV, snadng&jsi
o o komunikace, nenasilné sdéleni ZV diky karté, vyhoda karty
zpétna vazba kolegiim v . , ., , for
,ubrat®, cetnost a otevienost vedouci ke zlepSeni, ztrata potizi
podat ZV, bezpecnost prostredi
... . | chut’ na sobé pracovat, touha po kariérnim posunu, spokojeny
vnitrni . . S N o
motivace klient, touha byt nejlepsi, pozitivni ZV od kolegti
vnéjsi
.. ., | sebepoznani, maximalizace vyuziti technologii, podani pfihlasky
vzdélavani .
ke studiu
osobnostni podpora | zvySeni kontaktu v ramci tymu, podpora juniornich kolegi
rozvoj prace s emocemi, zvladani pfijeti kritiky, posileni sebevédomi,
sebereflexe | snaha o osamostatnéni, mensi bojacnost, zamysleni, schopnost
vymezeni cile,
vétsi pohoda v tymu, vnimani nazoru ostatnich, zvySeni
, , kontaktu, vétsi zajem o ostatni, hledani cest, stmeleni tymu,
role v tymu tymovost < _ .
radost ze spole¢né hry, zlepSeni spoluprace, absence
neformalnich setkani (COVID)
, . nizky vykon, snizeni prestize, stabilizace na pozici, zvySeni
pracovni spokojenost | .. » , o ; . .
jistoty a sebevédomi, oddéleni osobnich emoci od prace
touha po matefstvi, ¢ekani na ddchod, rozvod, obava a
5 ; pfemysleni o smrti, radost z manzelstvi, radost z vnoucete, péce
Zivotni [ . " T . AR
. osobni zivot | o matku, klid na dusi, naplnéni klidu, omezeni kontaktu s prateli,
spokojenost o “r s . .
mens$i opatrnost, snaz$i rozhodovani, zlepSeni komunikace
s blizkymi, vyrovnani se s odchodem déti, pocit zrady
vyvazenost pracovniho . .
P zlepSeni, cesta kompromisu
a osobniho zivota

Pro formulaci vysledkt a jejich interpretaci bylo déle tieba vytvofit ucelené kazuistiky, které
se opiraji také o prubézné poznamky z celoro¢niho pribéhu vyzkumu a v neposledni fadé
té7 o vysledky DZS. V dal§im textu jsou tedy jako diléi vysledky prace popsany jednotlivé
kazuistiky.
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7.1.2 Kazuistiky bankérek
Bankérka ¢. 1

Bankétka ¢. 1 patii k dlouholetym zaméstnancim Spolecnosti (na pozici 23 let, ma
zkuSenost i s manazerskou pozici), je vdana a ma dve¢ jiz dospélé déti. Osobni prioritou je
pro ni udrzeni prace, snazi se pfizptisobovat ménicim se pracovnim naroktim i charakteru
sluzeb. Je vyrazné zamétena na pracovni vysledky (pocit'uje tlak), ma vSak problémy s time
managementem. V minulosti se dostala do pracovniho sporu s bankétkou ¢. 7 (28 let)
a od t¢ doby ma problémy s komunikaci s mladSimi kolegy, které mentoruje. Naopak
otevieny vztah ma s bankéikou ¢. 5 (55 let), ktera je jeji dlouholetou kolegyni. Vedle
zminéného si podle karet v prvni hite piala byt ,,vice smiFliva* (po dodate¢ném vysvétleni
bylo interpretovano jako nedostatek asertivity). Podle karet obdrzenych v druhém kole méla

také byt ,,méné orientovand na vykon “.

Béhem jednotlivych kol byl zaznamenan zietelny posun v komunikaci s mladS$imi
kolegynémi (bankétky €. 2, 7, 8). Karty si vyménovaly navzajem, mladsi bankérky zejména
ocefiovaly pfinos jejich zkuSenosti pro tym, coz povaZovala za pozitivni zpétnou vazbu,
kterou predtim nedostavala (,, i ona mi davala ty karty, a jako bych rekla, Ze tak uprimné, tak
mé to potésilo*). Dalsiho pokroku dosahla v oblasti prace s ¢asem a organizace
povinnosti — naucila se délit tkoly na dil¢i ¢innosti (,,nemiizu myslet na to, Ze mam délat
400 000, ale je to fakt lepsi si Fict, musim za ten tyden udélat treba pade ‘) a rovnéZz pocit'uje
mensi obavy z nedostateéného vykonu (,,abych pravdu rekla, beru to vic s humorem*).
Béhem roku pro ni byla naro¢na péce o nemocnou matku, s ¢imz zjevné souvisi také pokles

staninu v polozce DZS ,,PZP* (piatelé, znami, piibuzni) z 8 na 7.
Bankérka ¢. 2

Bankétka €. 2 je ve Spolecnosti zaméstnana pouze 2 roky. Povazuje se za spolecenskou,
empatickou a naplnuje ji byt obklopena spoustou ptatel. Uvazuje o posunu na manazerskou
pozici. Na poc¢atku vyzkumu feSila vleklé ufedni problémy s bydlenim. Ptala si byt ,,vice
stabilizujici® (v rozhovoru se ukézala souvislost s touhou po kariérnim posunu), ostatni
bankérky tvrdily, ze by méla byt méné ,,opatrnd, rozvaznd, zdvorila®. Sama povazuje
opatrnost a peclivost jako potfebnou soucast své profese, nicméné nazor kolegli povazovala
spiSe za disledek své introverze. Za problematickou povazuje vlastni solidaritu, ktera ji pii
praci s klientem brani v dokonceni obchodu. Dilezitd je pro ni zpétnd vazba smérem

k vykonu (,,jsem rdada, kdyz se miizu porovnavat s ostatnima, vidim, kde mi néco chybi*).
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V pribéhu vyzkumu si vSimla zmén ve vnimani ostatnich, ocenila celkové otevieni
atmosféry a metodu zhodnotila jako efektivni ndstroj pro vzajemné vyjadieni ndzorii
(,,vyplyne na povrch to, co nékomu vyhovuje, nevyhovuje*). Rovnéz diky metod¢ citila
stimulaci sebereflexe (,,clovék se zamysli nad tim, Ze treba slysi nazor, ktery ho ani
nenapadl ). Nicmén¢ uznava, ze v kolektivu méné uptimnych lidi mohou ptetrvavat obavy
z udileni nekterych karet (tyto obavy se u ni projevovaly v prvnich kolech hry). Velky
potencial vSak vnimala pro sdéleni negativnich nazort i u citlivéjSich participantek (,,v ten
moment to pro ni mohlo byt tézké, ale zase je to prosté néjaky vnimani a zpétna vazba
a myslim si, Ze ji v§ichni mame radi a vsichni to mysleli dobre*). Diky pozitivni zpétné vazbe
od kolegt si upevnila sebevédomi a sama hodnoti, ze se stala rozhodné&jsi (v osobnim zivoté
vyfesila problém se stavebnim tfadem). V poloZce ,,VLO* (vlastni osoba) DZS ji vzrostl

stanin ze 3 na 6.
Bankérka €. 3

Bankétka €. 3 je na pozici zaméstnana 5 let. Je velmi spolecenska a udrzuje si okruh nékolika
blizkych pratel, citové je velmi vazana na svoji matku. Sebe vnima jako pfimou a impulzivni,
koleglim podle karet v prvnich kolech zda ,.drzd“, méla by podle nich byt méné ,.citovd,
pristupna®. Tyto vlastnosti vnima pozitivng pro ucely komunikace s klientem, nicméné jsou
pro ni urCitou piekdzkou ve vztahu s pritelem. Béhem roku s nim feSila problémy ohledné
bydleni a matefstvi, po kterém velmi touzi. Na zacatku vyzkumu byla k vzajemné zpétné
vazbé mezi kolegy velmi odtazitd, sama se necitila schopna vlastnosti sebe 1 ostatnich

reflektovat (,,jd jsem prosté nevédéla, co mam komu dat ).

V prubéhu jednotlivych kol byla ke zpétné vazbé mnohem otevienéjsi, vyrazné ji k tomu
stimuloval skupinovy rozhovor po tfetim kole, kde méla moZnost vSechny karty ditkladné
probrat s ostatnimi a zamyslet se spole¢né nad konkrétnimi situacemi. V zavére¢ném
rozhovoru naptiklad uvedla ,jak jsem byla na tom poslednim setkani, citila jsem, Ze mé vic
zajimaji ostatni, nez ja sama*. Zpétné 1 potvrdila své pocatecni obavy ze spravnosti udileni
karet. Ve tfetim kole ji kolegyné opét ud€lily kartu ,,méné tvrdohlava, impulzivni‘, na druhou
stranu vlastnost ,,drzd* a ,,uprimna* po ni chtély zachovat. V zavéru uvedla, Ze je pro ni
dilezité byt oteviend k lidem, které ma rada, pfesto se béhem roku snazila vice si tyto
vlastnosti uvédomovat pfi jednani v pracovnim i osobnim zivoté. Stabilizaci partnerského
vztahu nasvédCuje také zvySeni stanini v polozkdch ,MAN®“ (manzelstvi), ,,SEX*
(sexualita), ,,BYD* (bydleni). Velkym problémem vSak zlstava nenaplnénd touha po ditéti

pfi rostoucim veku.
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Bankérika ¢. 4

Bankéika ¢. 4 pracuje ve Spolecnosti 2 roky. Je na sebe velmi narocnd ohledné svych
kompetenci a uspe€sSnosti v praci, ma vSak velmi nizké sebevédomi a uvédomuje si také svou
uzavienost. Kratce po zahdjeni vyzkumu se dostala do narocné situace v osobnim zivotg,
kterd vyustila rozvodem. V prvnim kole ji kolegyné¢ ud€lily karty méné ,vdzna“
a ,,mlcenliva“. Sama se chtéla zlepSit v asertivité, ptala si byt vice ,,rozhodna™ a méné
»wbojacna‘“. Tyto vlastnosti totiz sama povazovala za omezujici pro svou praci (,,nemiizu se
rozhodnout, kterou véc nabidnout driv, zZe viastné nedokdzu rozhodnout, co je pro ného
diilezitejsi). Chtéla také dosdhnout osamostatnéni se od rodict a zaridit si vlastni bydleni.
Zpétnou vazbu od nadfizenych povazovala za dostate¢nou, nicméné¢ od kolegii zZadnou

nedostdvala — v Gvodnim rozhovoru vnimala jako ptekazku ve vzajemné komunikaci

kratkou dobu svého plisobeni v tymu.

Béhem her se zvysila jeji otevienost vici ostatnim (,,myslim si, Ze na tom tietim, ctvrtéem
setkani uz nebyl problém dat i viastné clovéku, kterého uplné neznam, dat karticku jinou nez
zachovat®). Za hlavni pfinos hry povazovala zaji$téni prostfedku nendsilné a pfirozené
komunikace (,,kdybychom se méli setkdvat a vlastné navzajem si vict, jaky kdo je...tak bysme
si to nikdy nerekli a mé ta forma té zpétné vazby se takhle libila*). Zaroven si upevnila
védomi o vlastni osobnosti (,,beru jako pokrok to, Ze jsem nad tim zacala premyslet a ze chci
Jjit trosku jinam*). Na své pracovni pozici dosahla znacného rozvoje (napt. 1épe zvlada
prezentovani pied kolegy) a celkové se vnima jako odolnéjsi. V pribéhu roku se postupné
vyrovnala s naro¢nou situaci a asertivnéji komunikuje i1 se svymi rodi¢i. Nadale vSak

potiebuje vytesit problém vlastniho bydleni a osamostatnéni se.
Bankérka €. 5

Bankétka €. 5 je nejdéle zaméstnanou participantkou ve vyzkumném souboru
(30 let ¢innosti). Pro bankéiku jsou dilezitym rysem zkuSenosti a inspirativnost pro mladsi
kolegy. Je skromnd a pracovita, je hrdad na svou pozici a na své vzdé€lani. Prioritou jsou
pro ni nicméné spolené aktivity s rodinou a s vnoucaty. Sama nechtéla Zaddnou vlastnost
z karet ménit, ke zmé€nam ji nevyzvaly ani kolegyné. Vnimaly ji jako svédomitou, plnou
energie, zralou a ptatelskou. Prostor pro osobni rozvoj vidéla zejména ve své soucitnosti
a nedostatecné asertivité v osobnim Zivoté. Kratce pted zahajenim vyzkumu se k ni do¢asné

pfistthoval manZzeliv piibuzny, kterého pozd¢ji bankétka nedokédzala vyzvat
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k osamostatnéni (,,nedokazu mu nikdy nic rict, nevim, furt si Fikam Ze jo, ale nevim, jak bych

mu, abych mu neublizila®).

Jednotliva kola hry ji pfiméla k vétSimu premysleni o ostatnich, posilila vSak 1 vlastni
sebereflexi a pozorovala, ze ma postupné mensi problémy s pfijimanim negativnich karet
(,,mée se to nejak nedotklo, nevadilo mi to...a vim, Ze su opravdu vyrazna v néjakych vécech,
Ze prosté moznda bych se mela tlumit ). Hra jako takova se ji libila 1 diky vlastni soutézivosti,
za vyhodu povazovala, Ze ve hie ,,nelze vyhrat. Utvrdila se také ve svoji vyrovnanosti
a spokojenosti se svym stavajicim pracovnim i1 osobnim Zivotem (zmiflovala pouze
ptichazejici obavy ze smrti zejména v souvislosti s pandemii COVID-19). Podaftilo se ji

rovnéz pifimét manzelova piibuzného ke ziizeni vlastniho bydleni.
Bankérka ¢. 6

Bankétka €. 6 je nejstar$i participantkou, kterd na pozici pracuje 25 let. Je vyrazné
orientovana na vykon a motivuji ji penize, dulezita je pro ni zpétnd vazba od nadtizeného
zaméfena na vykon a na kontrolu. Povazuje se za dominantni a tvrdohlavou i v osobnim
zivoté, kompromisu se snazi dosdhnout pouze se svymi détmi. V pracovnim Zivoté se
hodnoti jako ,,vaznd“, coz povazuje za dilezitou soucdst vzhledem k charakteru sluzeb
(,,v prdci citim, Ze tady je ta zodpovédnost, nemiizu se na kazdyho usmivat, taky musim mit
néejaky dekorum‘). V ivodnim rozhovoru uvedla, ze komunikaci v tymu upfednostiiuje spise
formalni, prioritni je pro ni vykon prace samotné. I kolegyné ji pfi prvnim kole predaly karty
méné ,,vdzna, introvertni‘. Na druhou stranu osobni zivot od prace diisledn€ oddéluje a velmi

Jinapliluje traveni €asu s vnoucaty.

Ve hie ocenila zejména pozitivni zpétnou vazbu od kolegyn, kterou ptredtim nedostavala
(vlastnosti k ni sm&fované byly spojovany s kartou ,,zachovat). Potésilo ji, Ze ji kolegyné
vnimaji jako dobrého mentora a je pro né¢ inspiraci. Ocenila pfilezitost zamyslet se
nad ostatnimi kolegynémi i nad sebou samotnou (,,fo je néco nového, poznavame, ja bych
rekla, znovu se ujistuju a tak dale, jaka jsem, nebo jak pracuju, jakd jsem charakterove®).
Utvrdila se ve vlastni spokojenosti s pracovnim zivotem (hrdost na pozici) 1 s osobnim
zivotem (zejména pocit ispéchu z dlouholetého manzelstvi). V polozkach DZS se ji zvysila
spokojenost s vlastni osobou i1 manZzelstvim, pokles na Skale zdravi patrné souvisel
s uvadénymi obavami o zdravotni stav vlastni i ¢lend rodiny (v souvislosti s pandemii

COVID-19).
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Bankérka €. 7

Bankétka €. 7 je zaméstnana ve Spole¢nosti 4 roky. Je na sebe velmi naro¢né a nerada si fika
0 pomoc. V osobnim zivoté je velmi vazana na své rodice, s nimiz vS§e konzultuje. Kratkou
dobu pied zacatkem vyzkumu ukoncila vztah s pfitelem a musela zacit sama splacet
hypotecni vér, v pribehu roku tedy prozivala naro¢nou financni situaci. Sama citila
na zacatku potiebu posunout se k samostatnému rozhodovéni a schopnosti obhajit si vlastni
rozhodnuti. Okoli ji hodnotilo jako perfekcionistickou a spolehlivou, v ivodnim kole
obdrzela napt. karty ,,dochvilna, pracovitd, poctiva, bedliva®, ale také mén¢ ,,obezretna*
a ,realisticka®. Obtizn¢ také pfijimala pfipadnou kritiku. Na ucast ve hie se predem téSila

jako na nastroj osobnostniho rozvoje (,,clovek se miize nad sebou zamyslet ).

Ve hie ocenila zejména otevieni komunikace v rdmci celé skupiny, prohloubila si k ostatnim
kolegynim jinak obtizn& budovanou diveéru (,,ja jsem se citila dobre a védéla jsem, Ze tem
holkam muizu Fict cokoliv'). V pfimé souvislosti se spole¢nymi rozhovory pak citila vzrast
vlastniho sebevédomi (,,urcité mi tam prislo, ze jsem mozna zjistila diky holkam, diky tomu,
Jjak mé vnimaji, tak jsem ziskala mozZna to sebevédomi vice*). Zaroven projevila zajem o dalsi
osobnostni rozvoj (,,budu urcité potiebovat néjaké rozvojové kurzy, néco i, abych néjaka
odbornost). Jiz béhem vyzkumu vsSak dokézala omezovat svou opatrnost pii kontaktu
s klienty. Zaroven se rozhodla vratit ke svému byvalému pfiteli 1 pfes nesouhlas rodica.

V DZS ji vzrostl stanin v polozce ,,MAN* 1 ,,PZP* (manzelstvi; ptatelé, zndmi, ptibuzni).

Bankérka €. 8

W

Bankérka ¢. 8 pracuje na své pozici 3 roky a je nejmladsSi participantkou vibec. Je
orientovand na vykon a je schopnd velmi vytrvalé cinnosti. Radda by si doplnila
vysokoSkolské vzdélani — v tomto ohledu ji velmi ovliviiuje jeji otec, s nimZ je v tzkém
kontaktu. Je si védoma urcité odtazitosti ostatnich, kteti se ji vahaji oslovit kvili jeji fyzické
atraktivité. Podle karet v prvnim kole se méla stit méné ,skromnou*, ,zdrzenlivou*
a ,,zamlklou*, ¢imz se utvrdila ve vnimani jistych komunikacnich bariér s ostatnimi. Zprvu
odmitala svou introverzi, kterou vSak postupné zacala akceptovat. V rdmci rozvoje chtéla

pracovat na svoji asertivité a obavach z konfliktu.

Hra ji pfinesla hlavné zamysleni se nad sebou samotnou i nad ostatnimi (,,nds to hodné
sblizilo, tak troSicku jsem si nasla cestu k ostatnim lidem*). Ocenila by také vétsi Cetnost
neformdlnich setkani s kolegy, litovala, ze v prlibéhu roku nemohla byt realizovana.

Nad negativnimi kartami se hodné zamyslela, dalezité pro ni bylo vZdy spolecné vysvétleni
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(,je dobre, kdyz to rekneme a vysvétlime podtext toho, jak to clovek mysli®). Uvédomila si
zaroven, ze se neciti byt vhodna pro vedouci pozice a Ze by si rad¢ji zvySovala kompetence
jako bankétka. Podala nékolik prihlasek k pfijimacimu fizeni na vysokou Skolu. Zaroven
zhodnotila, Ze ji trénink oteviené komunikace pomoci Osobnostniho pokeru napomohl

ke zvySeni divérnosti ve vztahu s matkou.
7.2 Kvantitativni ¢ast vyzkumu

Vramci kvantitativni ¢asti  vyzkumu byly testovany statistické hypotézy HI-HS
formulované v oddile 5.2. Vzhledem k analogickému zptisobu testovani hypotéz H1-H4
jsou vysledky uvedeny spole¢né v jednom oddile, zatimco hypotéze HS5 je vénovan oddil

samostatny.

Testovani vSech hypotéz bylo provadéno na zakladé skor 8 bankéiek v DZS
administrovaném na zacatku vyzkumu (,,pfed”) a na jeho konci (,,po*). Hrubé skory
v jednotlivych polozkach dotazniku (viz oddil 5.2) byly pfevedeny na staniny pomoci
piepoéetni tabulky uvedené v ptirudce k DZS. V Tabulce 7 jsou uvedeny staniny bankéiek

pro jednotlivé polozky dotazniku a stanin celkové Zivotni spokojenosti.

Tabulka 7: Staniny bankéiek pro jednotlivé polozky DZS a celkové Zivotni spokojenosti (SUM). Pro kazdou
bankérku jsou uvedeny jednotlivé staniny na zacatku a na konci vyzkumu. Vyznam polozek je vysvétlen v oddile
5.2.

ZDR PAZ FIN VLC MAN DET VLO SEX pzP BYD SUM

pted po|pfed po |pied po|pted po|pied po |pfed po|pted po|[pied po |pied po|pited po [pied po
1 8 & 8 & 7 71 6 6 7 71 7 7| 8 7| 6 6| 9 8| T 7T 8 8
2 6 6| 6 51 4 61 6 5 6 6] 0 Ol 3 6 4 5| 5 4| 4 5 56
31 4 5 7 6] 5 6] 6 5| 0 6f 0 O] 4 51 2 5 5 5] 2 9 2 6
41 2 3] 9 6| 8 5| 8 6 1 0o 0 O 2 31 2 6 5 6] 5 3 4 4
51 6 5( 7 71 8 8 6 9 6 7 7 7 7 7| 7 7\ 7 8| T 7 7 8
6| 8 5 8 6| 7 6| 7 6 6 7| 8 51 7 8 7 7| 6 6] 8 9 8 8
717 5 7\ 7 71 6 7| 4 7| 0 4 0 O] 4 3| 7 6 7 8| 8 7 6 7
&8 5 3 8 5| 7 7 7 71 0 Of 0O O] 5 4| 5 5 6 71 6 7 7 6

7.2.1 Hypotézy H1-H4

Spoleénym rysem hypotéz H1-H3 je nartist hodnoty nékterého ze staninti v SDZ po aplikaci
metody Osobnostni poker. V ptipadé H1 jde o vzrust polozky PAZ (spokojenost v praci),
v ptipadé¢ H2 VLO (spokojenost s vlastni osobou), H3 SUM (celkova Zivotni spokojenost).
Hypotéza H4 se tykd zvySeni pracovniho vykonu bankétek po aplikaci metody. Jako

ukazatel pracovniho vykonu bylo zvoleno procento plnéni prodejniho vynosu, které je
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v ramci Spole¢nosti zaznamenavano. Hodnoty pro jednotlivé bankétrky na zacatku a na konci

vyzkumu jsou uvedeny v Tabulce 8.

Tabulka 8: Procenta plnéni prodejniho vynosu bankérek na zacatku a na konci vyzkumu

pfed po
1| 106 68
2| 100 62
3 88 62
4| 100 91
5 94 79
6| 119 90
7 87 64
8| 115 53

Pro grafické znadzornéni trendt v ukazatelich, které¢ byly zvoleny pro hypotézy H1-H4, byly
sestrojeny krabicové diagramy v nastroji STATISTICA. Diagramy jsou znazornény
na Obrazku 1.

Prace a zaméstnani Vlastni osoba
10 10
9.
B b
8 I
6
R g
4+
6"
2 5
5 5
4 0
pred po pied po
Procenta plnéni prodejniho vynosu Celkova Zivotni spokojenost
140
10
120
8
100
g
ES g 6
80
4
60
2
40 .
pied po pred po

Obrazek 1: Krabicové diagramy zndazornujici distribuct staninii zvolenych ukazatelit na zacatku a na konci
vyzkumu. Zvolené ukazatele (prdace a zaméstnani, vlastni osoba, celkova Zivotni spokojenost, procenta plnent
prodejniho vynosu) odpovidaji obsahu hypotéz HI-H4. V diagramech je ctvereckem zndzornén aritmeticky
prumeér, krabice je vymezena smérodatnou odchylkou, vousy jsou vymezeny 1,96ndasobkem smerodatné
odchylky.
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Nulové hypotézy odpovidajici hypotézam H1-H4 byly testovany pomoci parového #-testu
proti pravostrannym alternativam. Testy byly provedeny v nastroji STATISTICA.

Pro posouzeni miry u¢inku bylo pouzito Cohenovo d v uprave pro parovy ¢-test:

kde x; a X, jsou pruméry v dané polozce pted a po aplikaci metody a s je smérodatna

odchylka rozdila vyjadiena jako:

5= n—1«¢

1 n
Z[(le' —x1) — (% — %)%,

kde n je pocet bankétek, x1; a x,; jsou staniny i-té¢ bankéiky pred a po aplikaci metody.
V Tabulce 9 jsou uvedeny vysledky statistickych testli a Cohenova d pro hypotézy H1-H4.

Tabulka 9: Vysledky parovych t-testit pro hypotézy HI—H4 (zvyseni uvedeného ukazatele pred zahdjenim a po
skonceni vyzkumu). Je uvedena hodnota t-statistika odpovidajici 7 stupiiim volnosti, pravostrannd p-hodnota
a Cohenovo d v upraveé pro parovy test. Statistické testy byly provedeny v nastroji STATISTICA.

t7) p d
HI1 | pracovni spokojenost =2,759 | 0,986 | —0,795
H2 | spokojenost s vlastni osobou 0,753 | 0,238 0,266
H3 | pracovni vykon =5,170 |1 0,999 | —1,829
H4 | celkova zZivotni spokojenost 1,426 | 0,099 | 0,504

ProtoZe ani u jedné z hypotéz H1-H4 neni splné€no p < 0,05, nelze Zadnou z ptisluSnych

nulovych hypotéz zamitnout.
7.2.2 Hypotéza HS

Pro testovani hypotézy H5 (zvySeni pozitivni korelace mezi spokojenosti v praci a celkovou
Zivotni spokojenosti, tj. polozZky PAZ a SUM) bylo tfeba testovat shodu korelacnich
koeficienti téchto dvou polozek po a pted aplikaci metody proti pravostranné alternative.
K tomuto parovému testovani korelacnich koeficientd lze pfistupovat pomoci
z-transformace Pearsonovych koeficientli podle Pearsona a Filona, kde statistika z je dana

vztahem (Silver & Merino-Soto, 2016):
‘/z(rj'k — Thm)

7 =
\/(1—%)2 + (1 —1yn)? —k
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kde

k = (Tjh - T”jkrkh)(rkm — TknThm) + (ij - Ghrhm)(rkh - 7”jk7”jh)
+ (Tjh - rjmrhm)(rkm - 7‘jk”jm) + (ij - rjkrkm)(rkh — TiemThm)-
Pearsontiv korelacni koeficient sledovanych proménnych pred vyzkumem je oznacen 1y,
korelaéni koeficient po vyzkumu je 7. Ostatni koeficienty 7jn, Th, Tjm, Tem pEisluseji
zbylym dvojicim ze sledované Ctvetice veli¢in.
Pro sledovana data byly Pearsonovy korela¢ni koeficienty vypocteny v MS Excel (korelace
pred a po jsou zndzornény pomoci bodovych grafii na Obrazku 2). Ozna¢me /4 = stanin PAZ

pred vyzkumem, j = stanin PAZ po vyzkumu, m = stanin SUM pted vyzkumem a k = stanin

SUM po vyzkumu. Pak hledané korela¢ni koeficienty jsou:

Thm = 0,184, 7, = 0,564, 7, = 0,149, 1) = —0,274, 7, = 0,345, 73, = 0,707.
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Obrazek 2: Staniny polozek PAZ (price a zaméstnani) a SUM (celkova Zivotni spokojenost) v DZS — srovndni
korelaci pred a po aplikaci metody Osobnostni poker. Data byla proloZena regresni piimkou pomoci ndstroje
STATISTICA (plnd cara), carkované je téz vymezen 95% pds spolehlivosti.

Dosazenim do uvedenych vztahti pak dostavame:
k =0,125,z = 0,952,
odkud je pfimo pravostrannd p-hodnota:
p =0,171.

Na zvolené hladiné vyznamnosti 0,05 tedy nelze nulovou hypotézu ptislusnou k HS

zamitnout.
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8 DISKUSE

Prvnim cilem této prace bylo podat podrobny popis vysledku aplikace hry Osobnostni poker
v ramci konkrétniho pracovniho tymu. Druhym cilem bylo ovéfit predpokladané disledky
zkvalitnéni zpétné vazby v pracovnim kolektivu, které jsou popsany v literatuie, pfi¢emz
tyto diisledky lze povazovat za sekundarni efekty aplikace hry Osobnostni poker. Na zékladé
téchto dvou cili bylo formulovédno 5 vyzkumnych otazek a 5 hypotéz zminénych v kapitole
5. Data ziskana béhem longitudinalné koncipovaného vyzkumu byla zpracovana ptistupem
IPA a testovanim statistickych hypotéz zalozenych na parovych datech, jimiz byly skory
v DZS na za&atku a na konci vyzkumu. Pro piehlednost budeme nejprve diskutovat primarni
ucinky aplikace hry (vliv na kvalitu podavané zpétné vazby) a poté ucinky sekundarni

(team building, pracovni vykon a Zivotni spokojenost).
8.1 Osobnostni poker jako nastroj zpétné vazby

Vyhodnoceni aplikace hry Osobnostni poker jako nastroje zpétné vazby je zalozeno zejména
na vysledcich kvalitativni ¢asti vyzkumu ziskanych rozborem rozhovori ptistupem IPA.
Interpretaci ziskanych dat byly vymezeny nasledujici aspekty zpétné vazby — formulace,
dalezitost vedeni dialogu, piijem kritiky, schopnost sebereflexe a sni souvisejici

odpovédnost. Nyni se témto aspektlim vénujme podrobnéji.

O tom, Ze hra Osobnostni poker pfinesla moznost snadné formulace srozumitelné zpétné
vazby, hovotily bankétky €. 1, 2, 4 a 7, pficemZ vyzdvihovaly zejména pfirozenost
formulace zpétné vazby. Na ptipadu bankéiky €. 3 byl rovnéZ zaznamenan ptiznivy vyvoj
v této schopnosti — zpocatku nedokézala v jednotlivych kartach nachéazet odrazy chovani

svych kolegyn, postupné se vSak v této dovednosti zlepSovala.

Z komunikacéniho hlediska je v kartach dulezita formulace jednotlivych vlastnosti a jejich
vzajemné vyznamové piekryvani, na néZ upozoriiuji samotni autofi (Hugentobler et al.,
2003). Jednotlivé karty a spolecné diskuse nad jejich vyznamy tedy omezily abstraktni
povahu osobnostnich rysti a projevii chovani, které jsou v rdmci zpétné vazby hodnoceny.
Potvrdil se tim v literatufe popsany pozitivni uinek deskovych her, které jsou této
transformace abstraktnich konceptli schopny, a maji tak ptiznivy vzdélavaci vliv (Cojocariu

& Boghian, 2014).

V souvislosti s komunika¢nim aspektem se ukazalo jako dilezit¢ poskytnout moznost

skupinového rozhovoru po skonceni samotného kola hry Osobnostni poker. Autofi hry
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uvadéji moznost individualniho rozhovoru kazdého hract s vedoucim (na zakladé
vyhodnocovaciho listu) — tato varianta byla uplatnéna pfti prvnich dvou kolech hry. Samy
bankérky vsak potvrdily vétsi spokojenost s alternativou druhou, uplatnénou pii druhych
dvou kolech, kdy mély moznost diskutovat se spoluhrackami o vzajemné piidélenych
kartach. Vedle zminéného snizeni abstrakce tak bankéiky ziskaly dopliujici vysvétleni
a mohly se s hodnotitelkami o zméndch ve svém chovani poradit. Goldsmith a Morgan
(2004) hovofi o nezbytnosti tohoto navazujiciho dialogu, ktera tedy byla vyzkumem

potvrzena.

S omezenymi schopnostmi pfijimani kritiky se ptfed aplikaci hry potykala znacna cést
bankétek (¢. 1, 3, 7, 8). Bankétrky se shoduji na tom, ze pouzivani karticek ,,vice* a ,,méné*
bylo velmi efektivnim nastrojem pro podnétu ke zméné chovani. Sdélovani a pfijimani
kritiky bylo zfejmé zajiSténo 1 uvolnénou atmosférou pti hie — pozorovéani bankétek behem
jednotlivych kol ukézalo, ze na poc¢atku byly spiSe zdrzenlivé a karty ,,vice*/,,méné* nechtély
prilis pouzivat. Situace se ale zlepsila zejména po tfetim kole, po némz probéhl i1 skupinovy
rozhovor. ZlepSeni téchto schopnosti 1ze povazovat za zvIasté vyznamny ptinos hry, nebot’
tyto ptimo podminiuji funkénost zpétné vazby (Pfau & Kay, 2002). Tendenci k uvolnéni
pii hie mohla pifinaset i vlastni soutézivost bankétek (viz napt. bankérku €. 5). Presto nékteré
bankérky vyslovily v zdvérecném rozhovoru obavu, Ze v méné upiimném a uvolnéném

kolektivu by mély i nadale problém negativni zpétnou vazbu piedat.

Na druhou stranu dodejme, Ze napt. bankéice €. 1 chybéla i1 pozitivni zpétna vazba od jejich
kolegyn (zvlasté téch, které mentoruje), proto hru Osobnostni poker ocenila 1 v tomto
ohledu. Uvedena zjiSténi (otevieni komunikace, uvolnéni, prostor pro vlastni soutézivost)
odpovidaji poznatkiim o roli her ve vzdélavani dospélych diskutovanym v teoretické Casti

(Whitton, 2012).

Kone¢né¢ vyznamnym piinosem metody bylo feSeni nékterych problémi souvisejici
s odpovédnosti hodnotitele 1 hodnoticiho za kvalitu zpétné vazby, na které upozoriuji napf.
Bracken et al. (2016). Jednim z téchto problémii je neschopnost formulovat zpétnou vazbu
dostatecné presné. Hra Osobnostni poker se v tomto ukazala jako uzite¢ny nastroj tréninku
této schopnosti. Z rozhovorti vyplynulo, ze bankéiky, které nedokézaly o chovani kolegyn
dostate¢né premyslet, tuto aktivitu béhem ro¢niho vyzkumu vyrazné¢ procvic¢ovaly. Potvrdilo
se prohloubeni uvazovani jak o sob¢ (bankéika €. 2, 5, 7, 8), tak o ostatnich (bankéika €. 3,

7, 8).
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8.2 Sekundarni efekty aplikace metody Osobnostni poker

V tomto oddile budou diskutovany vysledky vztahujici se ptfevazné k druhému
vyzkumnému cili této prace — ovéteni teoretickych dopadt zkvalitnéni zpétné vazby pomoci
metody Osobnostni poker. V souladu s longitudindlnim postupem vyzkumu byly podle
tohoto cile formulovany vyzkumné otazky O1-O5 az v prib¢hu vyzkumu. Statistické
hypotézy H1-H5 byly formulovany na zékladé studia literatury a polozek v DZS. Podle
naplné téchto otazek a hypotéz je rozdélen i tento oddil — nejprve diskutuje vliv na team

building, poté na pracovni vykon a kone¢né na PGI.
8.2.1 Team building

Potencial metody Osobnostni poker jako nastroje team buildingu byl naplni vyzkumné
otazky Ol. K této otdzce byla ziskana data rozborem rozhovorl piistupem IPA. Z téchto
rozhovorti vyplynul jednoznac¢né pozitivni vliv na tymové klima v mnoha aspektech.
Bankétky ocenovaly otevieni komunikace a uvolnéni atmosféry, které jako prediktor team
buildingu oznacuje naptiklad Kotter (2016). Oteviena atmosféra a kontext deskové hry
zjevné napomohl budovéni diivéry, kterou pokladaji za podminku zvySeni socialniho

kapitalu vlivem zpétné vazby Nahapiet a Ghoshal (1998).

Zaroven bylo patrné odstranéni komunikacnich bariér mezi star§imi a mlad$imi kolegynémi.
Vzhledem k rozdilné dob¢ plisobeni na pozici tato skute¢nost zaroven zlepsuje predpoklady
pro kvalitni mentorovani (Kram & Bragar, 1992). Pro star§i bankéiky bylo pfinosem
obdrZeni pozitivni zpétné vazby od mladSich kolegyn. Pfinos metody lze ilustrovat
1 na urovnani komunikace mezi bankétkami ¢. 1 a 7 po pracovnim konfliktu, ktery spolu

vedly v minulosti.
8.2.2 Pracovni vykon

V ramci kvalitativni ¢asti vyzkumu byly poloZeny otazky O3 a O4 tykajici se nejprve sniZeni
obav bankéfek z nedostateéného vykonu, déale zlepSeni dovednosti s pracovnim vykonem
souvisejicich. V kvantitativni ¢asti pak byla testovana hypotéza H3 o zvySeni vykonu

hodnoceného jako procento plnéni prodejniho vynosu.

SniZeni obav z nesplnéni prodejnich cili se u doty¢nych bankétek podatilo. Bankéiky, které
zminovaly ve vstupnim rozhovoru pocity natlaku, uvadély téz diiraz na vykon v rdmci zpétné

vazby, kterou dostavaly béhem svoji prace diive. Interpretaci rozhovort bylo zjisténo, ze
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ziskanim zpétné vazby orientované na osobnost bankérky dokéazaly upevnit své sebevédomi

(napf. bankérka €. 1, 5, 6), a omezit tak své obavy z nedostatecnosti.

Otevieni komunikace v ramci Osobnostniho pokeru pak vedlo ke zlepSeni nékterych
dalezitych dovednosti souvisejicich s pracovnim vykonem, tedy ke kladné odpovédi
na vyzkumnou otazku O4. Napt. u bankéiky ¢. 4 byl pozorovan znacny posun ve schopnosti
prezentovani pred kolegy. Dale bankétka €. 2 zvysila své schopnosti asertivni komunikace,

diky ¢emuz pozorovala zlepseni v dokon¢ovani obchodu s klienty.

Hypotézu H3 o zvysSeni procenta plnéni prodejniho vynosu se nepodatilo ziskanymi daty
podpofit — tento parametr se na konci vyzkumu dokonce snizil oproti pocatecni hodnoté.
Prestoze v literatufe existuji doklady negativniho uc¢inku zpétné vazby na pracovni vykon
(Kluger & DeNisi, 1996; Pfau & Kay, 2002), lze proti tomuto stanovisku pouzit jako
argument vysledky interpretacni analyzy rozhovoril, z nichz byly formulovany pozitivni
zavery tykajici se konkrétnich dovednosti v ramci kompetenéniho modelu osobniho
bankéte. Uskalim byl ziejmé zvoleny parametr pro hodnoceni pracovniho vykonu, ktery byl
v prub¢hu vyzkumu (rok 2020) vyrazné zkreslen celkovym poklesem prodejniho vynosu
v souvislosti s nastupujicim ekonomickym propadem. S ohledem na komplexn¢;jsi charakter
vlivu by bylo mozné pouzit alternativni parametry (napf. pocet planovanych schizek,

provolatelnost klientlim).
8.2.3 Iniciativa osobnostniho rozvoje, Zivotni spokojenost

Osobnostni rozvoj byl naplni vyzkumnych otdzek O2 a OS5 — zlepSeni sebereflexe bankéiek
a ovlivnéni jejich jednani v osobnim Zzivoté. K zodpovézeni téchto otdzek byly vyuzity
vysledky kvalitativni ¢asti vyzkumu. Hypotézy H1, H2, H4 a HS se tykaly zvySeni urcitych

skorii (i jejich korelaci) v DZS, pfi¢emz tyto byly testovany pomoci statistickych nastrojd.

Zvyseni sebereflexe 1 zdymu o dalsi osobnostni rozvoj (O2) bylo zaznamenano u nékolika
bankétek. Bankérky ocenily stimulaci k zamySleni nad sebou samotnymi a zaroven si ¢asto
upevnily minéni o svych pfednostech a slabych strankach. Piiklady zajmu o dalsi rozvoj byly
pozorovany zejména u juniornéjSich bankétek — napt. bankérka €. 4 by se rada vzd¢lala
s cilem postupu na vyssi kariérni pozici, bankéika €. 7 projevila zajem o rozvojové kurzy
a bankétka €. 8 si upevnila sviij zdjem o vysokoSkolské studium. Tento zajem o rozvoj
vlivem kvalitngj$i zpétné vazby potvrzuje poznatky z literatury (London et al., 1999),
pfi¢emz podobné& jako ve studii provedené se zaméstnanci danské banky se tento zdjem

zvysil zejména u mladsich bankéfek (London et al., 1999).
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Urcity vliv na jedndni v osobnim zivote byl u bankétek rovnéz potvrzen (O5) — zaznamenana
byla zejména tendence k pfenosu oteviené komunikace i do osobniho Zivota, rovnéZz spojena
s VEtsi rozhodnosti. Zasadni zmény v osobnim zivoté uskutecnily bankéiky ¢. 3 a 7 (navrat
k byvalému piiteli), ¢. 4 (osamostatnéni se od rodi¢i), ¢. 5 (stimulace ptibuzného
k osamostatnéni se), ¢. 8 (zvySeni divérnosti ve vztahu s matkou). Ackoli hodnoceni
pritomnosti fady zkreslujicich proménnych, u nékterych bankéiek byla tato ptima souvislost

subjektivné zaznamenana.

Hypotézy zabyvajici se vlivem kvalitnéjsi zpétné vazby na osobnostni rozvoj a s nim
souvisejici zivotni spokojenost se nepodafilo statisticky podpofit. V ptipadé spokojenosti
v praci doSlo dokonce ke sniZeni pfislusného skoéru (H1), nesignifikantni vzrist byl
pozorovan u spokojenosti s vlastni osobou (H2) a u celkové Zivotni spokojenosti (H4).
Signifikantni vzrast se pak neukdzal ani pro pozitivni korelaci mezi pracovni spokojenosti
a celkovou zivotni spokojenosti (HS), kterou se zabyvali Tait et al. (1999). Pokles pracovni
spokojenosti je zatizen vyraznym poklesem pracovniho vykonu, ktery lze zdivodnit
zhorSenim celkové situace na bankovnim trhu, jak bylo vysvétleno vySe. Zaroveit dodejme,
7e DZS umoziiuje sledovat zmény v Zivotni spokojenosti v téch dimenzich, které nemivaji
rdz konstantnich osobnostnich ryst (Diener & Lucas, 1999). BohuZel vSak pravé tyto
dimenze, reagujici na aktudlni okolnosti, jimz je €lovék vystaven, byly pravdépodobné
negativné ovlivnény v souvislosti s vladnimi restrikcemi a obavami z pandemie onemocnéni

COVID-19.

Podklady pro zamitnuti nulovych hypotéz ptislusSnych k H1, H2, H4 a H5 by bylo mozné
ziskat volbou dotazniku Iépe vystihujiciho pfinos samotné zpétné vazby. Nicméné
souvisejici efekty byly vystihnuty pomoci kvalitativné zpracovanych dat, pficemZ v ramci
vyzkumného designu byla kvalitativnimu pojeti dana urcitd prednost. Tato skutecnost tedy
omezuje relevanci kvantitativnich dat zeyména nedostateCnym rozsahem a reprezentativnosti

vyzkumného souboru.

Celkoveé se tedy v této praci podafilo podat popis moznych efekti aplikace metody
Osobnostni poker s dirazem na fenomenologicky a idiograficky pfistup k individudlnim
ucastnikim. Tyto poznatky dopliuji potfebny teoreticky ramec uplatiovani 360° zpétné
vazby vramci leadershipu. Na kvalitativni urovni se téz podafilo pozorovat efekty
zkvalitnéni zpétné vazby, o nichZ hovoii literatura. Tyto vysledky se nepodatilo podpofit

testovanim statistickych hypotéz. Tato skutecnost vytvaii prostor pro dalsi vyzkum, ktery by
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vyzadoval design 1épe uspokojujici pozadavky kvantitativni studie, zejména z pohledu

vyzkumného souboru.
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9 ZAVER

Prvnim cilem této prace bylo podat podrobny fenomenologicky popis ucinki aplikace
metody Osobnostni poker v konkrétnim pracovnim tymu. DalSim cilem bylo ovéfit G¢inky
efektt byly formulovany tfi vyzkumné hypotézy, jejichz spole¢nou naplni bylo zvyseni
urCitého ukazatele po aplikaci metody — team building, pracovni vykon a zivotni

spokojenost.

V ramci jednoro¢niho vyzkumu realizovaného s osmiclennym souborem bankéiek
olomoucké pobocky bankovni Spole¢nosti byl ovétovan potencial metody Osobnostni poker
jako nastroje predavani zpétné vazby mezi kolegy, ktery by umoznil jeji zaclenéni
do konceptu 360° zpétné vazby. Zaroven byla ziskana data vyuzita k verifikaci uvedenych

hypotéz.

Ukazalo se, se ze primarnim pfinosem metody je feSeni n¢kterych klicovych aspektt, které
se sdélovanim zpétné vazby souviseji. Pfedné byl vyieSen problém formulace a ochoty
k pfedani zpétné vazby — bankérky se naucily 1épe hodnotit ostatni i sebe samotné, hra
omezila miru abstraktnosti sdélovanych informaci a zdroven diky uvolnéné atmosféte
umoznila snazsi pfijeti a predani kritiky. Potvrdila se také ocekavana potieba navazujiciho
dialogu mezi hodnotitelem a hodnocenym po pfedani samotné zpétné vazby. Uvedené efekty

metody by mohly byt méné vyrazné v méné upiimném a otevieném kolektivu.

Za sekundarni pfinosy metody byly povaZzovany efekty zkvalitnéni zpétné vazby. Byly
potvrzeny ocekavané uinky na team building a zaroven podpory komunikace mezi star§imi
a mladsimi kolegynémi. Zaznamenano bylo téZ zlepSeni v nékterych dovednostech
souvisejicich s pracovnim vykonem (komunikace s klienty, asertivita, prezentovani)
a Zivotni spokojenosti (pfedev§im ve smyslu stimulace osobnostniho rozvoje). Déle bylo
pozorovano omezeni obav z nedostateCného pracovniho vykonu a upevnéni sebevédomi

bankérek.

Uvedené informace o sekundérnich pfinosech byly ziskany na zaklad¢ fenomenologické
analyzy jednotlivych participantek. Souvisejici statistické hypotézy o zvySeni pfislusnych

operacionalizovanych proménnych se nepodatilo testovanim podpofit.
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10 SOUHRN

Tématem této bakalatské prace je aplikace metody Osobnostni poker jako nastroje zpétné
vazby v konkrétnim pracovnim tymu. Nastrojem leadershipu rozvijenym od 90. let minulého
stoleti je tzv. 360° zpétna vazba, jejiz podstatou je shromazd’ovani informaci o zaméstnanci
nejen od jeho nadfizenych, ale téz od jeho kolegl a podfizenych (Warech et al., 1998).
Ptredavani vzajemné zpétné vazby mezi Cleny tymu vSak miize byt znesnadnéno prekazkami,
kter¢ je tieba piekonat, aby uplatnéni metody bylo uspésné. Hlavnimi piekazkami je obtizna
formulace abstraktnich aspekti zpétné vazby (Day, 2000), obranné mechanismy
pfi piijiméni kritiky (Chappelow, 1998), naro¢nost sdélovani kritiky druhym (McKnight et
al., 1998) a konecné schopnost odpovédného vyuziti zpétné vazby ke zméné chovani

(Bracken et al., 2016).

Na druhou stranu vyzkumy potvrzuji, Ze kvalitni zpétna vazba mize stimulovat zaméstnance
k rozvoji v ramci jak pracovniho vykonu, tak osobniho zivota (Bracken & Rose, 2011).
Intervence vedouci ke zkvalitnéni zpétné vazby podnitily touhu po osobnostnimu rozvoji
napt. u zaméstnancli danské banky (London et al., 1999). Specialné metoda 360° zpétné
vazby vykazuje véEtSi ucinnost u jedincii s veétSim sebevédomim, s vétsi touhou
po sebepoznavani a s vnitinim locus of control (Fundenburg & Levy, 1997). Vyznamnym

ptinosem metody je rovnéz podpora team buildingu (Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Samotny osobnostni rozvoj byl Ryffovou (1989) oznacen za jednu ze $kal psychologického
well-beingu, tedy Zivotni spokojenosti definované jako komplexni naplnéni potencidlu
jedince. Osobnostni rozvoj je v tomto pojeti soucasti eudaimonického pojeti well-beingu,
které muze, v ur¢itém rozporu s hédonickym well-beingem, zahrnovat touhu i po takovych
cilech, jejichz dosazeni je spojeno surcitou zatézi (Waterman, 1993). K dosazeni
well-beingu tak mohou mit uzZitecné rizné intervencni nastroje, které clovéka motivuji
k vyhledavani pftilezitosti k osobnostnimu rozvoji, hledani novych z4jmt a napliujicich

aktivit (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002).

Osobnostni poker je hra, vniz si hraci pfedavaji zpétnou vazbu formou karet s nazvy
osobnostnich vlastnosti. Na konci hry ma hra¢ sadu karet, kterou si ponechal podle vlastniho
usudku a které mu predali spoluhraci. Kartu spoluhraci predavaji s komentarem, zda ma hrac
danou vlastnost ,,zachovat®, projevovat ,,vice*, nebo ,,mén¢. Po skon¢eni hry hraci zapiSou
své vysledky do vyhodnocovaciho listu a nasledovat mlize individudlni nebo skupinovy

rozhovor. (Hugentobler et al., 2003)
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Prvnim cilem této prace bylo podat podrobny fenomenologicky rozbor aplikace hry
Osobnostni poker v konkrétnim pracovnim tymu. Bylo pfedpokladano, ze tato intervence
zkvalitni zpétnou vazbu piedavanou mezi kolegy. Zamérem proto bylo podat detailni popis
vyvoje chodu tymu a individudlnich zmén u jednotlivych tucastnikii vyzkumu. Tento
longitudinalné koncipovany vyzkum se takto snazil reagovat na nedostatek kvalitativnich
studii, které by hodnotily ucinky takovychto intervenci na jedince v celé jeho komplexnosti
(Bracken et al., 2016). Van Woerkomova a Mayersova (2019) upozoriuji, Ze vétSina studii

se zamétuje na populaci studenti, zatimco v profesnim kontextu je jich nedostatek.

Vyse bylo nastinéno, ze zvyseni kvality zpétné vazby podle literatury pfispéje k nekterym
dalsim efektim, které by bylo mozné povazovat za sekundarni ¢inky metody Osobnostni
poker. Druhym cilem této prace proto bylo ovéfit tyto teoretické predpoklady, které byly
ukézany ptedchozimi vyzkumy. V souladu s timto cilem byly formulovany tfi vyzkumné
hypotézy: aplikace metody Osobnostni poker pfispéje 1) k podpote team buildingu,
2) ke zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanci a 3) ke zvySeni zivotni spokojenosti

zameéstnancu.

Ke splnéni téchto vyzkumnych cild byl vyuzit smiSeny design, pti¢emz soubor byl tvofen
8 osobnimi bankérkami, které jsou zaméstnany na olomoucké pobocce bankovni
Spolecnosti. Pouzitymi metodami byly polostrukturované rozhovory a Dotaznik Zivotni
spokojenosti (DZS) podle Fahrenberga et al. (2001). Skupina bankéiek se po dobu jednoho
roku zacastnila Etyt kol hry Osobnostni poker, pficemz po kazdém z kol probéhl navazujici
rozhovor (po prvnim a druhém kole individualni, po tfetim a ¢tvrtém skupinovy). Podrobné
polostrukturované rozhovory probéhly po prvnim a po poslednim kole hry. Pfi téchto dvou

ptileZitostech bankéiky rovnéz vyplnily DZS.

Metodika kvalitativni €asti vyzkumu byla zaloZena na longitudinalni interpretacni
fenomenologické analyze (LIPA). Prvni rozhovory byly zpracovany pomoci oteviené¢ho
a axidlniho kodovani, pomoci néhoZ byla ziskdna struktura kategorii a subkategorii
zahrnujici mj. fenomény charakteristické pro kontext tymu a pro jednotlivé bankétky.
V souladu s metodikou LIPA byly samotné vyzkumné otdzky formulovany aZ po prvotni

analyze téchto uvodnich rozhovort.

Kvantitativni ¢ast vyzkumu byla zalozena na statistickém testovani peti hypotéz. K tomuto

testovani byly vyuZity standardizované skéry (staniny) v jednotlivych polozkach DZS, které
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byly u jednotlivych bankéfek zaznamenany na zacatku a na konci vyzkumu. Znéni

vyzkumnych otdzek O1-O5 a hypotéz H1-HS5 je uvedeno nize:

Vyzkumné otazky: Statistické hypotézy:

Lze pomoci metody Osobnostni poker... Aplikace metody Osobnostni poker
O1: ...podpofit team building? ZVYSL...
H1: ...spokojenost bankéiek v pracovnim

02: ...zlepSit schopnost sebereflexe ot
bankéiek? Zvote.
03 omezit obavy bankéfek z H2: ...spokojenost bankétek s vlastni

. ; , osobou.
nedostatecného pracovniho vykonu?

H3: ...pracovni vykon bankérek.

O4: .. .docilit zlepseni dovednosti

bankéfek  souvisejicich s pracovnim H4: ...celkovou Zivotni spokojenost
vykonem? bankérek.

O5: ...ovlivnit jednani  bankérek HS: ...pozitivni korelaci mezi
v osobnim Zivote? spokojenosti bankéfek v pracovnim zivoté

a celkovou Zivotni spokojenosti.

Vyzkumny soubor byl piedbézné sestaven na zaklad¢ konzultace s jejich pfimou nadiizenou.
Pti jeho tvorbé byla déna ptfednost pozadavkim ptistupu LIPA, v némz se zpracovavaji
pribézné informace o omezeném poctu participantli, s diitrazem na idiograficky pfistup
a princip dvoji hermeneutiky (McCoy, 2017). Soubor byl homogenni pohlavim (Zeny)
a pracovni pozici (osobni bankéiky v témze tymu). Naroky na heterogenitu v metodice LIPA
souviseji s potiebou vystihnout veskeré fenomény, které mohou v ramci studovaného

problému nastat (Smith et al., 2009).

Byla proto snaha v ramci konzultace vybrat takové bankéiky, aby byly veskeré teoreticky
mozné fenomény zahrnuty (pottebné bylo zejména zastoupeni bankétek s riiznou otevienosti
v komunikaci, s riznou dobou pracovniho poméru, riznymi kariérnimi ambicemi a dale
rizného veéku a vzdélani). Dodate€nym poZadavkem bylo, aby bankétky mély urcity cil
v pracovnim ¢i osobnim Zivoté, jehoZ by chtély v dobé jednoho roku dosdhnout. Vybrany
okruh 8 bankétek se zucastnil prvniho kola hry na zdkladé informovaného souhlasu.
Po tomto prvnim kole probéhly tivodni individudlni rozhovory, béhem nichZ byly ovéteny
pozadavky na vyzkumny soubor, které byly u vSech bankétek splnény. Dal§iho vyzkumu se

proto ucastnil stejny soubor 8 bankérek.

Vysledky kvalitativni ¢asti byly formulovany jako kazuistiky jednotlivych bankétek, které
byly dale vyuzity ke zodpovézeni vyzkumnych otazek. Pro tvorbu jednotlivych kazuistik
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byly vyuzity nejen transkripty ivodnich a zavére¢nych rozhovorl zpracované interpretacni

analyzou, ale téZ poznamky a vyhodnocovaci listy z her, jakoz i diléi vysledky DZS.

Hypotézy H1-H4 byly testovany pomoci parového t-testu. Jako parametr pracovniho
vykonu bylo zvoleno procento plnéni prodejniho vynosu (na zacatku a na konci vyzkumu).
Pro hypotézy H1, H2, H4 a H5 byly vyuzity piimo standardizované skory z DZS. Hypotéza
HS5 byla testovana pomoci parového testu o Pearsonové korelaénim koeficientu s vyuzitim
z-transformace podle Pearsona a Filona (Silver & Merino-Soto, 2016). VSechny hypotézy
byly testovany proti pravostrannym alternativam (piedpokladéno bylo zvysSeni piislusného
parametru). Zadnou znulovych hypotéz se nepodafilo zamitnout, pfi¢emZ pracovni

spokojenost (H1) a pracovni vykon (H3) se dokonce snizily.

Ackoli se nepodatilo vyzkumné hypotézy o o¢ekavanych efektech zpétné vazby podpofit
statisticky, svéd¢i o jejich naplnéni zavéry z kvalitativné zpracovanych dat. Pro ucely zpétné
vazby se ukazaly jako hlavni pfinosy metody usnadnéni formulace zpétné vazby a predani
1 ptijeti kritiky. Tyto pfinosy byly pfedevs§im zasluhou oteviené atmosféry pii hie a snizeni
abstrakce infromaci pfedavanych v ramci zpétné vazby. Jako dilezity se ukazal také

navazujici dialog mezi hodnotitelem a hodnoticim po ptfedani zpétné vazby.

Sekundarni prinosy metody Osobnostni poker byly rozdéleny podle formulované trojice
vyzkumnych hypotéz. Zaprvé byl potvrzen ocekdvany efekt podpory team buildingu,
zejména otevienim komunikace mezi star$imi a mladSimi bankéfkami. Pracovni vykon
hodnoceny kvantitativné sice poklesl, na druhou stranu vSak byly zaznamenany pokroky
v dil¢ich schopnostech, které s pracovni c¢innosti souviseji (asertivita, prezentacni
dovednosti). Kone¢né se v ramci Zivotni spokojenosti prokdzalo zvySeni zajmu o osobnostni
rozvoj, zejména u mladsich bankétek (napt. rozhodovani v osobnim zivoté, zajem o dalsi

vzdélavani).
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1 INFORMOVANY SOUHLAS

Byla jsem seznamen/a s podminkami, cilem a obsahem vyzkumného projektu Bozeny Cerné

s pracovnim nazvem ,,Metoda Osobnostni poker jako nastroj rozvoje osobnosti.

Prohlasuji, ze v souladu se zdkonem ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ soukromych udaju,
souhlasim s uéasti na vySe uvedeném vyzkumném projektu. ReSitelka vyzkumu mé
informovala o podstaté¢ vyzkumu a seznamila mé s cili, metodami a postupy, které budou pii

vyzkumu pouzivany.

Souhlasim s tim, ze vSechny ziskané idaje budou anonymné zpracovany, pouzity jen pro
ucely vyzkumu a ze vysledky vyzkumu mohou byt v bakalafské praci anonymné
publikovany. Jakakoliv mozné identifikace mé osoby bude odstranéna i z piepisu rozhovoru;

zaznam rozhovoru bude slouzit vyhradné této ¢innosti, nebude poskytovan tieti strang.

Mg¢l/a jsem moZnost vSe si fadné, v klidu a v dostateéné poskytnutém cCase zvazit, mél/a jsem
moznost se feSitelky zeptat na vSe, co jsem povazoval/a za pro mne podstatné a potiebné
veédét. Na tyto mé dotazy jsem dostal/a jasnou a srozumitelnou odpoveéd'. Jsem informovan/a,

ze mam moznost kdykoliv od ucasti na vyzkumu odstoupit, a to i bez udani divodu.

Rozumim tomu, Ze pokud se v pribéhu rozhovoru objevi pro mne obtiznd témata, mohu

odmitnout odpovédét na jakoukoliv otdzku nebo kdykoliv ukoncit rozhovor.

Rozumim tomu, ze mohu odstoupit ztohoto vyzkumného projektu do sedmi dni od

poskytnuti rozhovoru.

Tento informovany souhlas je vyhotoven ve dvou stejnopisech, kazdy s platnosti originélu,

z nichz jeden obdrzi moje osoba a druhy fesitelka vyzkumu.

Jméno, piijmeni a podpis feSitelky vyzkumu: Bozena Cerna

Podpis tcastnika vyzkumu:



PRIKLAD TRANSKRIPTU ROZHOVORU S POZNAMKAMI

) BANKERKA 1
/ / / F?\i M: jak jsi spokojend se svvm soucasnym vykonem?
Q‘Nfo .

- Bl: tak si myslim si, Ze jsem méla jako strach tfeba

JTRACH —pe pi Yo
GL H }’le/c I ‘yted’ka v tom tnoru, a na to, Ze je§té mé potkalo to, Ze

\ jsem v podstat¢ jako v tom tnoru tady skoro nebyla,
nebo nebyla, byla, a nebyla..

M: ted’ka mysli$ v souvislosti s dovolenou, jo?

¥peAvOTN:

‘ B1: ne, tak ja jsem méla jesté ten zakrok
PROBLENY

M: no ano, ten zakrok..

B1: Takze docela su spokojend a mam radost tfeba
ztoho dnesniho obchodu, kazdopddné nevim, tak
SPOKOIENOST - PRODE  myslim si, Ze ted' v posledni dobe, jakoZe se mi dafi.

M: perfektni. Tak zeptam se t& tady takhle po pofadku,
tak zpétnd vazba. na co dostavas zp&tnou vazbu, za co té

hodnotime?

Bl: jako zpétna vazba, jako za co vy mé... tak za ,

u hodnotite mé& za vykon, jak se chovam, myslim si, ze i

’P ,| 1o 3 . - 7 )
r\% ETNA — VKON — STTENOST jvako kdyby byla na mé& né&jaka stiznost, nebo prosté, jo?

iy Ze jako vztah ke klientiim i jak se chovam tfeba v tymu,
gl AXDA I prosté viibec jako celkové, si myslim.

Vm Hy € M: perfekt. Zeptam se té, dostavas tieba i od kolegt
KLienTY néjakou zpétnou vazbu na svoji prici nebo na svoii
| osobu?

/
/ QuovAu v rvm Bl: jako takhle Ze bych n&jakou...fekla bych, ¢ ani ne.

2 V-Ko k((jo Ve

nee xi(fes M: jo, ne, v pofadku. Tak, to jsme si fekly, a ten tviij
" /’?Q_D/ pracovni Zivot, co t& motivuje?

B1: tak za prvé mé tfeba jako, ja to vzdycky fikam, Ze
mé ta prace bavi, jo? Prost¢ by mé nebavilo sedét doma

e Py v - /' a Cumét, ja vzdycky fikdm, ¥e do dichodu daleko, Ze
MoTivAcE / - WTRN: -~ BAV) kdysi uZ bych davno byla, ale zase tieba si to nedokazu
o piedstavit, Ze bych mohla byt doma, takZe prosté ja tfeba

\ KONTAK7  fakt do té price jdu rada a jako ja su rada mezi lidma,
\ takze vidim, jo. Hrozn& mé t&8i, kdyZ prosté opravdu ten
\ QTRACH klient, ja jsem to psala i do toho spokojenost, kdyZ prosté
\\ BE SEPARACE ten klient odchézi spokojenej, a i se mi potom vrati.
\ ‘ Lo ! M: takZe takova vztahovost s klientem, jo?
VN”/;QA{’ o/ B1: i dneska, jasné, jedna véc, to jsou ty vynosy, ale
VIVELSy S’R, /7 urtité nikdy jsem to nedélala jen proto, abych nabrala
L! _ KOJENY yynosy, mé to 16, %e vlastnd, %e s néma navéZu ten
KLIENT
OPAKOVANV Y. 1

PRODE J
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vztah, a je to takovy to pfirozeny, pfatelsky, nenutim jim
to, jo? Prosté jsem jim to ani nenutila, nebo nemyslim
ted tady tyto...nékdy musime trosku to,
obchody...smich..ten tah na branku, to musime, ale mam
radost, kdyZ ma klient, to.

M: co se tykd moZnost odborného vzdélavani, ted’ka fakt
zaméfenyho Cisté jenom na to, co v préaci potrebujes, jak
vyuzivas tady toho systému?

B1: jako myslis..

M: co ma$ kdispozici a jak to vvuZivas, odborné
vzdélavani?

BI: no tak vyuzivam hlavné ty tablety, jako to ne? Tu
techniku, tfeba jako ja su hodné rada za to, Ze jsem se
vratila do spofitelny, protoze prece jenom uZ su ta
totalitni ...

M: smich..

osobnost, nebo jak to mam fict, a prosté tieba tady
opravdu mam tu moZnost se jako tady vtomhle
zdokonalovat, ja nefikam, Ze su prosté v tom, j4 to vidim,
Ze ti mladi, ti jsou aplné na pohodu, ale myslim si, Ze na
tom nejsu tak nejhiife, kdyZ jsem se sem vrétila, protoze
v Monet¢ mé $vihli tady tento telefon a ja jsem to
schovavala ped stil, kdeZto tady jsem méla tu moZnost,
Ze prosté jd nevim, je k tomu ten guru,

M: Ze vyuZivas aji tfeba toho, ten, kdo to umi, Ze ti tieba
pomiize

B1: ja kdyz nevim, tak se zeptam..
M: takze pomoc kolegii?
B1: jo a téch... mladych..

M: certifikace a e-learningy mas3 pfidéleny, je to pro tebe
takhle dostateény?

BI: jo.

Bl:jo, ja vzdycky vétdinou i ty novy véci, nebo ja nevim.,
tak zaprvé pomahd mi to, kdyZ si to fekneme, kdyz je
néjaky workshop nebo taky kdyz tieba fakt narazim na
néco, co nevim, protoZe ja tfeba fakt vyuzivam a volam
na help a kdyz mi z toho helpu, jako tfeba fakt se mi ted’
stalo na rychlé, tak pfisli si, Ze jim ti z eserocka skonéila
platnost té karty,
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M: ¢ipovky?

B1: ¢ipovky...a tak j4 jsem zachovala jako klid, nejdfive
jsem chtéla se obratit na Jardu, to jo? Ale pak ta mi
volala, Ze jsem to méla skoro hotovy, a na ty jsem se
nechtéla vracet, se pfiznam, prost& zavolala jsem na help
a

M: jeziikriste...

B1: normdlné pani tizasna, takZe tfeba, a tim padem si
myslim, Ze ted uz, nevim, jestli si to budu cely
pamatovat, ale ted’ uz vim, kam mam $ahnout, a to je pro
me takovy udeni

M: jo, perfektné. Zkudenosti. Ted'ka mé fekni, co se tvka
néjakyho jako osobnostniho rozvoje? Jak to mas ted™?

B1: ja nevim...
M: v poradku, jestli feis, tak co? A jak?

B1: jako po¢kej, ted’ ja nevim jako, jak to mam pochopit,
jako osobnostné jako kam se cht&la posunout?

M: jestli na sob& pracuje$, nejenom, Ze budes znat
produkty, procesy, prodejni rozhovor, ale jako sama na
sobé ve smyslu, ja nevim, Ze zdokonalovani téeba, ja
nevim, komunikace, jazyk, zpétna vazba, néjaky takovy
jako tady tyto typy 3koleni?

B1: jako je pravda, Ze ted’ka jsem jako nikde nebyla,
nebo tak, ja jsem vZdycky sedéla jako radii ngjak ten
Jazyk prost&, ale protoze opravdu mozné kdybych méla
o deset let mi, takhle, to jako ten vék mé nikdy, ale
prosté ja tfeba... fakt mé to uceni se nechce ted’ka, jsem
zjistila a mé to stra$né $tve a vadi, kdyz pfijde cizinec na
rychlou a mé to stradn& vadi, kdyZ prosté musim vyuzit
tieba Patricii, ktera je GZasnd, vzdycky, jo? TakZe ja se
ted’ tfeba tohoto nebojim, jako...

M: jo, tak..
B1: ale uz jsem si sama fikala, jestli bych fakt neméla. ..
M: ale myslenka tam je...

Bl: no myslenku jsem méla hned, kdyZ jsem sem
nastoupila, kdyz jsem véas videla, e chodite do
anglictiny, a to, Ze jsem to moZna nékde psala, ale prosté
sama vim, Ze se mi nechce..

M: na to mas pravo.. ..
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B1: ja se toho totiz bojim, Ze se nebudu ugit. ..
M: né&jaky obavy?

Bl: jako prosté zase priklad. jinak jako ja bych chtéla,
protoZe v dnesni dobé je to trend. Bez toho, nevim.

M: kdyZ se pfesuneme na tebe v ramci tymu, jak vlastné
sebe sama vidi, nebo jak se citi§ tady vtom tymu
nalem? Jaka je tvoje role?

B1: no tak ja jako sama za sebe se tam citim dobfe, jo?
Navic j& mam mladé lidi rada, tak?e mé je s nima fajn,
jsem rada, Ze kdyZ s nima zalaskuju a tak dale a kdyz se
tak né&jak, ale jako moje role, no tak samoziejmé, kdyz
n&co umim, tak ur¢ité rada predam, to jako mé problém
nedéla, vzdycky jsem to délala. Samozfejmé i ta druha
strana musi chtit.

M: jak se vnim4s tady v tom soucasném tymu?

Bl: j& nevim, nedokdZu n&jak to posoudit..spife ta
spolupracujici, naslouchajici. ..

M: ted’ tady mam takovou zajimavou otazku. Jak se ti
dafi vyvaZit vyvézenost osobniho a pracovnihe Zivota?
B1: jako ted’ka jestli to jako zvlddam?

M: ne, viibec jak na to nahliZi, protoze rika se, Ze by ten
Zivot osobni a pracovni mél byt v rovnovéze, Ze by to

nemélo jit jedno na tkor druhého, jestli se ti tieba dafi a
jestli, jo? Jaky mé3 recept na to?

B1: no tak jako tplng to vyvéaZeny neni, j4 si myslim, Ze

J OSOBleHO A PRMW"}OCO se tyte pracovniho, ji to médm odjakziva, Ze jsem

| Y IoTA
!

\ |

\ PARTNER. NA DRUHEN
Mo

PREDNOIT PRACE

“TRIORITA PRACE

prosté dala pfednost té praci. A to jsem i zjistila ted'ka,
Ze v podstaté décka mé vyrostly pred oima, jo? Protoze
i treba jako ja nevim, ptiklad, nevim, jestli se to k tomu
hodi..

M: hodi se viecko, co t& napadne..

B1: treba véera, jsem dala prednost i tomu, Ze tady Ladin
bude na mé ¢ekat, to jsem i za cenu toho, Ze se s nim
tieba dohadam, i kdyZz ho mam vycvidenyho..To je tieba
piiklad, je fakt, Zze vidycky ddvam prednost préci, ale
hlavné protoze vim. 7e kdyZ se budu stresovat, 7e na mé
n¢kdo tam &ekd nebo Ze mdm nékam jit, taky mé to
nékdy znervozni, kdy?Z su tieba objednana na kosmetiku
nebo néco, a ted'ka najednou mam klienta jak na sviiiu,
ale jako vzdycky dam prednost tomu. ...

4



... n€kdy mé to Stve, ale myslim si, Ze si to pak dokazu
doma jakoby né&jak tak srovnat potom.

M: hled4s cestu, jak to potom.... n&jak napravit. ..

M: co mas za cil do jednoho roku. at’ uZ je to cokoliv.
nemusi to byt uplné pracovni, mas néco. co by sis chtéla
fict. jo. za rok to budu mit, za rok se to splni, je néco
takového?

o B1: jako ja ticba, no tak jako zasc jsem prosté& opétovné
VNITRN 1 MOTIVACE v praci a prosté tfeba ja jsem si jako pfdla a feknu to fakt
[ { na rovinu, jako se ur¢ité nékam posunout, tady v praci,
| ) . - jo? Jako na jedné strané prost&, protoZe nemam rada.
‘{ POSUN v PRACY %/KE;Q kdyz se nade mnou n¢kdo povysuje a uz potom jako
\ ;? KS kdyZ jsem se sem vrdtila a nastoupila jsem jako junior,
UDRYET </ PRACY tak jsem to jako brala, Ze jo? Dobry, ale prece jenom uz
Jjako za ty léta zkusenosti, tak tfeba fakt ja za toho myho
2 bankéfe nebo za toho plusa nebo co, tak su za to rada, ze
URLATNIT  RUUSENOSTY bych tieba chtéla jako docilit toho, Ze opravdu za prvé si
to udrzim a prosté...nevim, no, ja nevim, jako jestli jsem

to fekla dobfe.

M: pfemy3lelas o tom, Ze je tfeba taky vy3si pozice, nez
bankéf plus, jako jit dal?

— Bl: pfiznam se, Ze tfeba jsem pfemyslela hned, kdyz
Q,; \ jsem se sem vracela, tfeba jako, ale na druhé strang,
} M T HRDOST protozZe ja su takova, 7e zase su, asi vztahovi...no ale
eme jako Ze prosté jsem si vzdycky fikala, no jedté si pockdm,
protoZze vidycky jsem si aji fikala, kdybych se méla
posunout, tam ja jsem to méla vzdycky v hlavé, Ze si to

i
0S0BNOSTN /) g 1
7~ XASLOVRENY

Rozvod musim n&¢im zaslouZit...nebo jako, protoze kdyz
e Posu N v podstaté jsem nastoupila do sporky, tak vzdycky jsem

se posunovala tim, Ze opravdu..jsem se vypracovala...
- g - ...smich. Tak nevim, no tak samozfejmé pro mé
MO TV CE J' ,L/A/;_-{j J'Z motivace jsou penize, a ohodnoceni, takZe jako
E samoziejmé kdyZ bych eventuelné tfeba méla vic penéz,

’
N — DM/ takbychs$laiddl, ale ne jako tiping, protoze treba..
M: a bavime se ten horizont do toho jednoho roku ted'?

B1: tfeba jo, ale to jsou ted'’ka, m& moZna bolela ta hlava,
ated’....smich...ale ja nevim, ja vlastn& nevim, co chci.

M: ja moe dékuju, to jsou jako ty vstupni otazky, tak jak
budeme spolupracovat. jednak v tymu, jednak sama i na
sob&, protoZe i to, co ja sama jako chei za ten rok
zvladnout je to, 7e mezi sebou jako budete umét
komunikovat tak, ze nikdo se neurazi, kdyz mu ¢lovék

5
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fekne napt. i néjakou nepfijemnou véc ve smyslu tieba
jeho prace a tfeba i jeho vlastnosti, n&jaké lidské jo? A
tak jd se stra¥né pravé (#3im, ze, my jsme tak jako
naslapovali to prvni kolo, opatrné, nebo méla jsem ten
pocit, Ze nikdo nechce nikoho urazit a Ze se tam mozna i
vynofi néjaka véc, kde si ¢lovek fekne, ja se tieba tak
vibec nevidim, mé tak vidi ten tym, a tfeba se jako nad
tim zamyslet, ted’ mluvim obecné o v4s viech, ne o tobé,
a tak by m& pravé zajimalo, jestli tam byla n&aka
vlastnost, ktera t& ptekvapila, Ze by t& takhle lidi mohli
vnimat, byt ty se tak sama sebe nevnimas. Byla tam
v tom prvnim kole néjaka takova vlastnost?

BI: ted’ka, pockej, to je tady v tom, Ze ?

M: to, co ti daval vlastné ten tym, a bud ti ddval, Ze toho
mas ubrat, nebo si to mas zachovat, nebo toho mas mit
méné, nebo vice....

B1: ja jsem méla vlastné zachovat.
M: vSecko jsi méla zachovat?

BI: jo, jé jsem tam neméla nic..
M: Ze bys méla néco zménit?

Bl: pfipadd mi to originalni, to bych tieba asi n&jak
nefekla o sobé. Nevim, jestli jsem to..

M: co si pod tim jako predstavujes, kdyZ by nékdo o tobé
mél Fct, Ze se$ originalni?

Bl: to je pravé to, jestli to chapu dobfe.

M: zkus mé popsat, jak to chapes ty, bez ohledu na to,

" kdotti to dal a jak to mohl myslet? Jak ty si sama pro sebe

pfedstavujes origindlniho ¢lovéka, abys o ném mohla
Fict, Ze je originalni?

B1: jestli to dokaZu popsat....

M: to je jedno, spi§ co t& k tomu prvni napada.
B1: originalni, original je prosté jenom jeden..
M: jedine¢nost...

B1: protoze ted jsem si vzpomnéla na Jirkiiv obraz, ten
je originalni, protoZe ten nikdo jinej nenamaluje tak, jako
on, v podstaté si myslim, Ze i ta osoba, takhle....

M: Miluna je jenom jedna. ..
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B1: asi tak, takhle jsem to pochopila.

M: v ¢em si mysli§, Ze se lii ta tvoje predstava jako o
sobé s tim, jak t& mizZou vidét ti ostatni?

B1: to ja nevim, nevim, asi, jakoZze bych byla jenom
jedna..

M: jako nepfijimas tady tudle pfedstavu?
B1: pfijimam, jako to jo.
M: ja myslim, Ze pak je to tam v pofadku.

B1: ji netkdm, Ze to neni v pofadku, jakoze prosté
nevim, no.

M: mas tam jesté néco, co té tieba takhle prekvapilo?
Bl1: asi ne.

M: ne? A ktery karty?

B1: dobfe naladéna.

M: to ses, to souhlasim, smich...a co sis tam nechala za
karty?

B1: to je dobry, jd totiZ jsem ted’ka..

M: tos dostala a v tom prvnim..

B1: tyto jsem dostala. ..

M: v tom hornim sis nechavala..

B1: ja su blba, tak tieba jako bylo to tehdy jako disledny,
smich,

M: tos méla, Ze si ma$ zachovat dislednost. .. vidi$ to?
B1: je fakt...
M: to té prekvapilo?

B1: ne, tedka kdyz to tak ¢tu, ja nefikam, Ze nejsu, ale
nékdy su prosté lajddk. fikam to dobfe, ze jo?

M: zalezi, co si pfedstavuje$ ze svého pohledu, lajdak?
Ja kdybych méla fict sama za sebe, tak ty prosté, to neni,

TINE WWM’T Ze bys to nechtéla udé&lat, ty mas jenom prosté spoustu

my3lenek, ktery potiebujes vyfesit a disledkem toho pak
nestihnes viechno..

BI: to je to, cos ted’ka uplné odhadla, tfeba dneska,
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M: ale vi3 co? On vlastné ten tviij syn Jirka ma to po kom
mit tu kreativitu, ten umé&lecky duch a vono to tam nékde
je, jo? Takze ja jako tady ta dislednost ve smyslu, ano
dislednost, kdyz mas obchod, jde$, Kklient, tak
samoziejmé dokon¢i§ viechno, to ja taky na tobé vidim
a vnimam, Ze jde$ zuby nehty, dokonéis a pak co k tomu
piidruZeny vykony, ty ostatni, ty administrativni, a to
vim, Ze tam prosté, to ale to je dano tvoji osobnosti, to
prosté, ty to ne, jako nemds tak tu prioritu, jo? A to je
v pofadku, s tim se da pracovat.

BI: ja si vzdycky feknu, prosté pro mé je dileZitej ten
obchod a pak..

M: tak uvidime, co ndm pfinesou ty dalsi kola, tohle jsem
nesly ani moc do hloubky a spi§ jenom abychom se
seznamily s tim, jak to bude a tak. Dobfe. Za mé& moc
dekuju, tady k té mé praci, ja si myslim, Ze jsme tam
narazily na vSechno. A jedt? jestli t& napadé néco, co bys
potiebovala ty ode mé, néco Fesit?

Bl: ja jenom jsem tady k tomu, 7e j4 tfeba za to hrozné
dékuju, mé se to hrozné libi, jakoZe opravdu jsem moc
rada, Ze sis mé taky mezi né vybrala...

M: ja dékuju...

B1: protoZe mé to uplné jako, to se élovék tplng uvolni
a bylo to hrozné prijemny, nebo aspofi mé to, jako jo,
ma3 pravdu, Ze jsem tam taky citila, 7e kdyz ¢lovek ma
nékoho, vidi n&jak, aby se ndhodou neurazil nebo n&co,
kdyz jsem davala tieba kartu B7, tak jsem si taky fikala,
protoZe ja uZ dneska necheu mit zadny konflikty..

M: rozumim.
B1: cheu byt v klidu.

M: a moZzna ti d€kuju za to, cos fekla, vono totiZ takhle,
nékdo nebo obecné jo? Lidi nechcou fikat negativni véci,
ale vono se to potom viechno odrazi tieba, nevim, diam
ptiklad, 7e pak uZz ani stim ¢lovékem nechced
diskutovat, protoZe si feknes, a mame tady takovy. A
proto ja jsem vybrala vas, ktery jsem presvédéend, Ze ty
veci si neberete osobng, nebo budete s tim umét pracovat
a pak mas tady lidi, ktefi by toho nebyli schopni a nikdy
jako ten tym nebude stoprocentné idedlni, ale Fikala jsem
si, kdybychom za ten rok ud&lali aspofi malinkatej
pokrok, Ze v tu chvili, jak to citi ¢lovék, tak Fekne &lovek



otevieng tomu druhymu a néktery véci se tim i proisti a
ta komunikace za mé se zlepsi.

Bl: urtit&, protoze zase za mé si myslim, Ze je lepsi,
kdyz si udélame takové sezeni a fekneme si to, nez

L TYM ;:_#’ vV potom kdyZ vznikaji zbyte¢ny famy, anebo rozumis,

S ™~ f"f“" 2 Al g néco se udéld a ted'ka zaleze§ a tam vzadu blablabla, ja
\ " ATDY to taky nemam rada, Ze prosté je to lepsi. M& se nejlepsi
\ .
\ GTEVAENOST A komunikuje s my si miiZzeme fict, ty kravo..
\ ' D5
\ U?’Ek’/ {/N/\/U\E T M: na rovinu, Ze?

B1: my si miZeme fict a neurazime se.

rf?éﬂ KE KOLEGING M pravé si Hkam, kdyz budu mit osm lidi, ktefi se
3 5 posunou, berou to jako soucast, Ze si dokdzou fict tady
ty véci, mezi ostatni, Ze se to zlep3i a zmé&ni troku.

B1: ale ja si myslim, Ze to ted’ka neni tak néjak..

M: neni, ale spoustu véci, co ja mam zkuSenost, kdyz
mame iferka, hodné lidi mi fekne nazor i na pracovni
véci, ale potom vlastné zavie ty dvefe, ted’ mluvim zas
obecné, a fekne si, jo, fekl jsem to své nadfizené, tady ta
moje role konéi, jenomZe pro mé potom jednak, ja ctim
i to, Ze kdyZ mi to nékdo fekne, tak je to interni véc, ja
nebudu h’kat:-ﬁ’kala...

BI: ja ti v&Hm

M: ja se t&8im, Ze za rok tady buded v Zidli, budes
—dﬁsledné, budes viem viechno fikat, jo?

B1: to by byla nadhera, to se neda..smich.

M: je né€jaka vlastnost obecng, Ze by sis fekla, tady mé to
prosté ujizdi? A nemusi to byt tady na tom papife, na
tomhle bych chtéla zapracovat, mas néco takovyho?

B1: jezisi..smich..
M: pokud ne, tak ne.

B1: asi to nevim. Tak nevim, tak ja tfeba tak jsem ti aji

moZna, ze prosté vzdycky si fkam, kuriia, co bych méla

udélat, jak to délaji ti ostatni, Ze tfeba fakt ja mam prosté

QEREREFLEXE takovej problém ten, Ze j4 vecer nikdy neodejdu, protoze
N N WG erenr Jja nevim, to neni zrovna vlastnost..

M: no, je.

M: mit ten €istej stil a odejit..



B1: anebo ja nevim, ale je fakt, Ze jé nejsu sama, protoze
kdyz vecer odchazim, tak se v&tinou potkavam s Aléou,
my si vzdycky fikame, do prdele, jak to d&laji ostatni, ze
jsou v prdeli?

M: 5.05?

B1. tak pfemyslim, Ze su pomald, to vim, ale kolikrat si
Jikam, Ze stihnu tolik spoustu véci, ale musim na to mit
“sviyj klid.

L)

M: a svijj rytmus. Jo. OK.
B1: tak asi.
M: tak ja moc dekuju.

10



3  ABSTRAKT YV CESKEM JAZYCE

Slibnym nastrojem leadershipu je 360° zpétna vazba, do niZ jsou oproti tradi¢cnimu modelu
vedle nadfizeného zapojeni téz kolegové a podfizeni. Predavani zpétné vazby mezi kolegy
miiZe naraZet na nékteré piekazky. Reseni téchto problémii nabizi metoda Osobnostni poker,
kterda umoznuje sdélovani zpétné vazby formou karetni hry. Cilem této prace bylo podat
podrobny popis disledk aplikace této metody v konkrétnim pracovnim tymu a vedle toho
ovetit nekteré efekty, o nichz se v souvislosti se zkvalitnénim zpétné vazby hovoti
v literatufe. K tomuto ucelu byl vyuzit soubor 8 osobnich bankéiek, které se spolecné
zucastnily 4 kol hry v pribéhu jednoho roku. Na zacatku a na konci vyzkumu prob&hly
individudlni polostrukturované rozhovory a administrace dotazniku zivotni spokojenosti.
Data byla zpracovéna pfistupem longitudindlni interpretacni fenomenologické analyzy.
Skory z dotazniku byly vyuZity pro parové testy statistickych hypotéz o efektech aplikace
metody. Ukazalo se, ze metoda usnadiuje formulaci zpétné vazby a zaroven fesi problémy
s predavanim a pfijimanim kritiky. Sekundarnimi efekty metody byla podpora team
buildingu, zlepSeni specifickych dovednosti souvisejicich s pracovnim vykonem a stimulace

k osobnostnimu rozvoji.

Klicova slova: Osobnostni poker, 360° zpétna vazba, leadership, osobnostni rozvoj



4  ABSTRAKT V ANGLICKEM JAZYCE

360° feedback is a promising leadership tool which, contrary to the traditional model, gathers
employee’s assessment information not only from their superiors, but also from their
colleagues and subordinates. However, the tool’s effectivity may be hindered by obstacles
in the feedback provision among colleagues. A potential solution is the Personality Poker,
which enables feedback provision in the form of a card game. The objective of this thesis
was to give a detailed description of the method’s application results in an actual working
group. Secondly, the research aimed to verify certain effects of the feedback quality increase,
which were mentioned previously in the literature. For this purpose, a group of 8 personal
bankers participated in 4 rounds of the game within a year. At the beginning and at the end
of the research, individual semi-structured interviews occurred, and The Questionnaire of
Life Satisfaction was administered to the participants. The data were analysed with
longitudinal interpretative phenomenological analysis approach. The scores from the
questionnaire were used in paired tests of statistical hypotheses on the method’s effects. The
method was shown to make the feedback formulation easier, as well as to solve problems
concerning the provision and acceptance of criticism. Secondary effects of the method were
team building support, specific work-related skills improvement and personal growth

stimulation.

Keywords: Personality Poker, 360° feedback, leadership, personal growth



