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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem price je navrhnout doporuCeni na zdklad¢ provedené analyzy ve spoleCnosti XY v cilové skuping
zamgstnancu vénujici se managementu IT. Dil¢im cilem této price je zajistit a zhodnotit vy§i emoc¢ni inteligence
(vCetn¢ jednolivych oblasti emo¢ni inteligence) u cilové skupiny a zjistit souCasny stav managementu rozvoje
emocni inteligence ve spolenosti XY.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast byla zpracovana formou literarni reSerse, ktera piedstavuje analyzu sekundarnich zdroju a
existujicich védeckych vyzkumi. Dale byl definovan vyzkumny problém vcetné vyzkumnych otazek a byly
stanoveny 4 nulové a alternativni hypotézy. Praktickd ¢ast byla zpracovana na zdklad¢ dotaznikového Setfeni
uskute¢néného ve spolecnosti XY. Osloveno bylo 500 zaméstnanci cilové skupiny, navratnost dotazniki byla
20,8 %. Pied spusténim dotaznikového Setieni bylo provedeno pilotvni Setifeni mezi 5 zamestnanci cilové
skupiny. Déle byl proveden polostrukturovany rozhovor s manazerem pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
organizace XY, 5 polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci a také byla provedena analyza dokumentt
spole¢nosti XY tykajici se m¢kkych kompetenci a moznosti vzd¢lavani v organizaci. Praktickd ¢ast byla
vyhodnocena na zaklad¢ zmin€ného Setfeni. V zdvéru praktické Casti jsou na zdklad¢ vyhodnoceni dat
vypracovana doporuceni a ndvrhy pro spole¢nost XY.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

V ramci dotaznikového Setieni bylo zjist€no, Ze celkova tiroven emocni inteligence v cilové skupiné je na
vysoké trovni, ze 104 respondentti dosahuje vysoké tirovn¢ emocni inteligence 96 respodentt, coz tvori
celkem 92,3 %, zbylych 7,7 % respondentu (8 respodentit) se fadi do stfedni tirovn¢ emocCni inteligence. Ze
zkoumanych vlivii proménnych ze socio-demografické kategorie jako je veék a dosazené vzdélani byl potvizen
pouze pozitivni vliv dosazeného vzdélani na skdre emocCni inteligence. Pozitivni vliv byl také prokazan na
zévislosti pracovniho vykonu a skore emocni inteligence. V rdmci Setfeni byla zjist€no, Ze nejnizsi hodnota
emocni inteligence v cilov¢ skupine organizace XY je aspekt sebeuvédoméni, na ktery se také zamértuji
doporuceni k rozvoji. Ddle bylo v prib¢hu analyzy internich dokumentti zjisténo, ze spole¢nost XY jiz Skoleni
nebo workshopy na zlepSeni emo¢ni inteligence ma a nejcastéji jsou pofadany externimi firmami
spolupracujici s organizaci XY. Ddle z rozhovoru s manazerem pro vzdé€lavani a rozvoj bylo zjisté€no, ze
zamgstnanci na tyto kurzy nemaji dostatek Casu a celkové je cilova skupina zaméstnanct velmi vytizena, proto
dané navrhy musi reflektovat dany stav, coz také potvrzuji provedené rozhovory se zaméstnanci, kteti emocni
inteligenci vnimaji jako prostfedek uspory casu a zlepSeni praci se stresem.

4. Zavéry a doporuceni:

Jak bylo zjisténo v prib&hu analytické ¢asti prace, spolenost XY jiz vyuziva $koleni na rozvoj emocni inteligence
ackoliv manazer pro vzdélavani a rozvoj v rozhovoru tvrdi, Ze se tomuto tématu vénuji pouze okrajove. zjisténi
které patii interni certifikovani kouci a externi dodavatelé Skoleni. Vzhledem k tomu, Ze firma ma4 jiz navdzanou
spolupréci s externimi firmami zafizujici Skoleni, je mozné navrhnout i takovy kurz, ktery by reflektoval potiebu
rozvoje aspektu sebeuvédomeni. Jako forma zlepSeni sebeuvédoméni a zdroven zefektivnéni komunikace
v tymech za uCelem usetfeni Casu pii pravidelnych schuzkach byla vybrana forma interniho koucinku, ktera je
podpoiena i vysledky teoretické Casti této prace. Zaroven bylo formovano doporuceni spoleCnosti v nastaveni
rozvojového procesu, ktery neni v internich dokumentech popsén.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to propose recommendations based on the analysis carried out in the company XY in
the target group of employees engaged in IT management. The partial goal of this work is to ensure and
evaluate the level of emotional intelligence (including individual areas of emotional intelligence) in the target
group and to find out the current state of management of the development of emotional intelligence in
company XY.

2. Research methods:

The theoretical part was processed in the form of a literature search, which represents an analysis of secondary
sources and existing scientific research. Furthermore, the research problem was defined, including the research
questions, and 4 null and alternative hypotheses were established. The practical part was prepared on the basis
of a questionnaire survey carried out in the company XY. 500 employees of the target group were approached,
the return of the questionnaires was 20.8%. Before launching the questionnaire survey, a pilot survey was
conducted among 5 employees of the target group. In addition, a semi-structured interview was conducted with
the manager for training and development of employees of the XY organization, 5 semi-structured interviews
with employees and an analysis of the documents of the XY company regarding soft competences and training
opportunities in the organization was also conducted. The practical part was evaluated on the basis of the
mentioned survey. At the end of the practical part, based on the data evaluation, recommendations and
suggestions for the XY company are drawn up.

3. Result of research:

As part of the questionnaire survey, it was found that the overall level of emotional intelligence in the target
group is at a high level, out of 104 respondents, 96 respondents achieve a high level of emotional intelligence,
which makes up a total of 92.3%, the remaining 7.7% of respondents (8 respondents) ranks in the middle level
of emotional intelligence. Of the investigated effects of variables from the socio-demographic category such as
age and educational attainment, only the positive influence of educational attainment on the emotional
intelligence score was confirmed. A positive effect was also demonstrated on work performance dependence
and emotional intelligence scores. As part of the investigation, it was found that the lowest aspect of emotional
intelligence in the target group of the XY organization is the aspect of self-awareness, which is also the focus
of development recommendations. Furthermore, during the analysis of internal documents, it was found that
the XY company already has training or workshops to improve emotional intelligence, and they organized by
external companies cooperating with the XY organization. Furthermore, from the interview with the manager
for education and development, it was found that the employees do not have enough time for these courses and
that the target group of employees is generally very busy, therefore the given proposals must reflect the given
situation, which is also confirmed by the interviews conducted with employees who perceive emotional
intelligence as a form to save time during meetings.

4. Conclusions and recommendation:

As it was discovered during the analytical part of the work, the XY company already uses training for the
development of emotional intelligence, although the manager for training and development claims in the
interview that they only cover this topic marginally. the findings were used to design a development aspect of
self-awareness that utilizes the company's existing resources, which include internal certified coaches and
external training providers. Given that the company already has an established cooperation with external
companies arranging training, it is possible to design such a course that would reflect the need to develop the
aspect of self-awareness. As a form of improving self-awareness and at the same time streamlining
communication in teams in order to save time during regular meetings, a form of internal coaching was chosen,
which is also supported by the results of the theoretical part of this work. At the same time, the company's
recommendation was formed in the setting of the development process, which is not described in internal
documents.
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1 Uvod

Emoce hraji velmi vyznamnou roli a doprovazi nas po celou dobu naseho zivota jak zmifiuje
Solcova (2018, s. 29-30). Emoce mobilizuji nase jednani, abychom byli schopni rychle jednat
a fesit vzniklé situace. VIiv emoci na zivot je pravdépodobné vétsi, nez si sami uvédomujeme.
Emoce jsou predevsim velmi subjektivni odpovédi organismu na nastalou situaci, a proto kolem
nds vidime ostatni lidi reagovat na vzniklou situaci odlisné.

Se soucasnym rychlym technologickym pokrokem a rozvojem, ktery dramaticky zménil zptisob
zivota za posledni desitky let se zménilo také nahlizeni na lidské dovednosti a schopnosti. Lze
tvrdit, ze soucasna doba je velmi narocna na zvladani stresovych situacti, které ptisly napiiklad
s pandemii koronaviru. Tyto potize se také promitly do zivotu lidi ve firmach po celém svéte,
kdy zaméstnanci museli byt izolovani v jejich domovech a udrzovat bezpe¢nou vzdalenost od
ostatnich. Po téchto zkuSenostech a se zmenSujicimi se restrikcemi se svét zménil jak po
technologické strance (nové nastroje umoziuji zaméstnancim pracovat prakticky odkudkoliv),
tak ale 1 emocni, kdy si lidé obecné vazi vice lidského kontaktu. Firmy si také uvédomily, ze
jejich zaméstnanci mohou pracovat (a Casto také sami chtéji) pracovat z domova, coz
zaméstnancim umoznuje lepsi rovnovahu mezi jejich zivotem a praci a celkové béhem doby
nucenych izolaci se pozornost upfela i smérem k psychickému zdravi, které souvisi s emocni
inteligenci.

Ackoliv je koncept emocni inteligence znamy jiz nekolik desetileti, o popularizaci tohoto
tématu se zaslouzil az Goleman (2011) jehoz prace sdruzuje mnohé védecké studie americkych
védct. Goleman v této praci popisuje zakladni dovednosti emocni inteligence, mezi které radi
schopnost porozumeéni vlastnim emocem, schopnost vnimat vlastni emoce a emoce druhych
lidi, ale také uméni ovladat vlastni emoce a naopak nenechat se ovlddat emocemi. Z toho
vyplyva, ze emocné inteligentni ¢loveék je takovy, ktery je schopen pracovat se svymi city,
pocity a emocemi, coz ve vysledkd znamena, Ze takovy ¢loveék umi zvladat a vyftesit konfliktni
situace, je flexibilni a dokaze zaroven pfijimat zmény. Emoc¢n¢ inteligentni clovek nedovoli
emocim, aby pfevzaly kontrolu a dokaze porozumét, pro€ zrovna citi to, co citi. Goleman (2011)
ve své knize pouziva razné pribéhy z praxe, kde jsou rozebirany rizné ptiklady emocné
inteligentniho jednani. Lze se domnivat, ze 1 proto se golemanova prace stala znama Siroké
vefejnosti a také oteviela téma emocni inteligence mimo akademické kruhy 1 pro Sirokou
vefejnost.

Ackoliv se toto téma znacné zpopularizovalo, stale neni dostupny dostatek studii, které by se
zabyvaly emocni inteligenci v pracovnim prostifedi a zejména v managementu IT, u kterého se
l1ze domnivat, Ze emocni inteligence muze byt niz$i kvili povaze profese, ve které specialisté
na databaze nebo vyvoj programt nepotiebuji tolik komunikacnich dovednosti jako naptiklad
obchodnici nebo zaméstnanci HR. AvSak s rostouci komplexitou organizaci se celkoveé zvySuje
nutnost umét spolupracovat a formovat tymy a podporovat tymovou spolupraci, coz lze
pozorovat i na soucasnych metodach vyvoje software, kdy v jedné vyvojové skupiné je nékolik
raznych specialisti, ktefi se musi navzajem chapat a chapat také potieby prichazejici z trhu
a nutnost umét také komunikovat se zdkaznikem. Obecné lze tvrdit, Ze je zde vysoky tlak na
empatické schopnosti jednotlivct, ale samoziejmé také na dalsi aspekty emocni inteligence.



Zamérem této diplomové price je zjistit, jaka je celkovd urovenl emocni inteligence ve
vybraném podniku XY v oddéleni managementu IT a jednotlivych aspektl emocni inteligence
u vedoucich a nevedoucich pozic v dané Casti organizace XY zabyvajici se managementem IT.
Cilem je tyto nasbirané poznatky aplikovat ve formé doporucenich pro rozvoj emocni
inteligence vhodnych pro danou cilovou skupinu. Na pfani firmy XY bude jméno firmy v této
diplomové prici anonymizovano a pouzito oznaceni , XY*.

K ziskani potfebnych dat bude pouzita kombinace kvantitivniho vyzkumu ve formeé
dotaznikového Setfeni distribuovaného zameéstnanciim v oddéleni managementu IT spolecnosti
XY. Dile je prace doplnéna o polostrukturovany rozhovor s manazerem pro rozvoj a vzdélavani
ve spolecnosti XY, polostrukturovanymi rozhovory se zaméstnanci a nasledné rozsirena také o
analyzu internich dokumenti tykajici se kompetenci softskills, které jsou pro firmu XY
strategické. VSechny tyto poznatky budou vyuzity k tomu, aby byla formulovana adekvatni
doporuceni, které organizace XY mize vyuzit.

Tato diplomova prace je rozdé€lena do 4 casti Casti, kterymi jsou: uvod, teoreticko—
metodologicka Cast, analyticka ¢ast a zavér. Teoreticka Cast této diplomové prace je zaméfena
na problematiku emoci, emocCni inteligence, managementu rozvoje emoc¢ni inteligence a také
managementu IT, ktery je nutny pro pochopeni analytické ¢asti této prace. Zakladem analytické
je definice vyzkumného problému, hypotéz, vyhodnoceni dotaznikového S§etfeni, rozhovor
s manazerem pro vzdélavani a rozvoj v organizaci XY, polostrukturované rozhovory se
zamestnanci a také analyza internich dokumenti. V zavéru prace bude shrnut navrh a
doporuceni pro zlepSeni soucasné situace.



2 Teoreticko-metodologicka cast prace
V teoreticko-metodologické Casti prace jsou zminéné soucasné poznatky z oblasti emoci a
emocni inteligence, které budou slouzit jako teoreticky zaklad pro praktickou cast této prace.

2.1 Emoce

Definic k t¢ématu emoci existuje opravdu mnoho, a to zejména proto, ze problematika emoci
zasahuje do mnoha discplin, at’ uz do psychologie, filozofie sociologie, biologie nebo chemie.
Vzhledem k povaze této prace vybrané definice pochazi pfedevsim z psychologie a sociologie,
ackoliv pro doplnéni zde bude vyuzita i interdisciplinarita emoci a emocni inteligence a bude
pouzito zkracené vysvétleni z biologie.

Zprvu je tedy dulezité zminit, jaké jsou soucasné definice emoci. Jednu z nich definuje
Hoeksema et al. (2012, s. 388—389): ,, Za prvé se domnivdme, zZe uddlosti, které lidé oznacuji
Jako ,,emoce”, jsou ,,vmZiku" vytvdreny nejméné ze dvou vidy pritomnych psychickych slozek:
Jednou z nich je psychologicky a biologicky zdkladni systém pritomny u viech savcu, ktery
vytvdri urcité variace pozitivnich a negativnich stavii (oznacujeme jej jako ,, stézejni afekt”), a
druhou je konceptualni systém emoci (to, co lidé ,,védi" o emocich). Z toho 1ze vyvodit, ze
tyto slozky spole¢né prispivaji k riznorodosti emocionalniho zivota, ktera je pozorovana v
prubéhu Casu.

Honzdk (2017, s. 81-82) o emocich piSe: ,,Fmoce jsou télesné déje, neurochemické reakce,
které nastavuji organismus k akci. Jejich piisobeni miizeme zachytit na tech osdch: nabuzeni
versus utlum, priblizeni vs odddleni a spoluprdce vs soupereni. Tyto télesné déje jsou
prekladany do védomi, a to, co si uvédomujeme, jsou pocity.“ Jak autor zmifuje, emoce
pfipravuji télo k jednani riznymi zpasoby, at’ uz se jedna o nutnost vybuzeni nebo naopak stav
uklidnéni. Tyto emoce se projevuji v podob¢ pocitt, které jsou zpracovany na védomé urovni.

Viagnerova (2016, s. 263) zminuje: ,,Schopnost emocniho prozivani je jednou z nejstarsSich
slozek lidské psychiky, které ucinné ovliviuje fungovani dalSich psychickych funkci i znich
vyplyvajici chovani. Emoce predstavuji zdakladni orientacni a regulacni systém. Jak autorka
zminuje, emoce ovliviiyji lidské chovani za ucelem pfipraveni k rychlé reakci na vzniklou
situaci.

Ekman (2015, s. 40) piSe: ,,Emoce je subjektivni pocit doprovdzeny souborem fyziologickych
zmén, ktery zaZivame a casto jsme si ho védomi . A dale Ekman (2015 s. 40) piSe ,,Emoce vzidy
kd néceho, na cem clovéku zalezi. Existuji univerzalni emocni témata, kterd odrdzeji nasi
evolucni historii. Kromé toho se béhem Zivota naucime mnoho variant zdvisejici na dané
kulture, odrazejici naSe individudlni zkuSenosti.“ Z toho lze vyvodit, ze emoce velmi silné
ovlivnily lidsky vyvoj a jsou nezbytna pro lidskou orientaci (po boku zakladnich smyslt) a také
je nutné objevovat lidska emocni témata.

Jak lze vycist z literatury, kazdy autor se emocim vénuje trochu z jiného pohledu, ale obecné
Ize fici, ze se definice autorti navzajem dopliuji anebo shoduji, at’ uz z pohledu, ze emoce se
tykaji jak t€lesnych, tak psychickych dé&ju, ale také, ze dispozice k emocim je nam vrozend a
nasim vyvojem od narozeni a vyvojem naSich schopnosti se také méni zpusob, jakymi lidé
reaguji na vzniklé situace. NaSe reakce na vzniklé situace kolem nds jsou znacné subjektivni
zmnoha ruznych davodd. Velkou roli v subjektivité naSich emocionélnich reakci hraje
vychova, jak naznacuje napfiklad studie provedena od Naik a Simons (2014), ale také z jaké
kultury jedinec dle Ekmana (2015) je.



Pfi studiu jsou pouzivany také terminy jako jsou city a pocity. Vagnerova (2016, s. 284) pocity
nazyva konkrétnéji jako aktualni citové stavy (a ladéni), které jsou promeénlivé v zavislosti na
vnéjSich a vnitfnich okolnostech a dile také autorka dovava, ze emocni ladéni ma také
souvislost s vrozenym lidskym temperamentem a tendenci k tomu byt spiSe uzkostlivy, vztekly
nebo naopak vyrovnany.

Jak zminuje Honzéak (2017, s. 82) emoce v tomto smyslu maji §ir§i a komplexni vyznam, ktery
zahrnuje psychofyziologické procesy jako reakci na vzniklé situace (napf. hrozba). Autor déle
pise, ze pocity (a city) jsou jiz emocionalni prozitky, kterymi jsou naptiklad pocity stésti (kdy
clovek citi spokojenost, uspokojeni a potéSeni) a také motivuji k dal§im aktivitam a podporuji
jak socialni jednani, tak feSeni problému, ale mohou motivovat také k naprostému opaku.

2.1.1 Vznik emoci

Tim, Ze jsou emoce soucasti nasich kazdodennich zivott a uz od narozeni se dostavaji do pozadi
naseho vnimani pravé proto, ze jsou s nami stale a mize se tak Casto stavat, Ze emoce spiSe
ovladaji nas (coz v nékterych pfipadech muze zachranit i zivot), nez lidé ovladaji emoce
(tomuto tématu se bude vénovat samostatna ¢ast vénovana regulaci emoci). Pro lepsi pochopeni
emoci je mimo jiné riznych definic vhodné zminit, jak emoce vznikaji.

Viagnerova (2016, s. 264-265) vznik emoci popisuje jako sladéni mnohych mozkovych oblasti.
Mezi tyto oblasti, které se podili na tvorbé emoci patfi amygdala (Cast limbického systému,
jinak znamy jako mozek savcll). Autorka zminuje dalsi oblasti, které se podileji na tvorbé emoci
jsou insula, cinguldrni a prefrontdlni kortex a také talamus a hypotalamus. VSechny tyto
mozkové Casti se podileji na vzniku emoci, avSak v riznych mirach.

Dale autorka popisuje, ze amygdala se primarné zabyva zpracovanim emoci a vzpominek
souvisejicich se strachem. Autorka také zminuje amygdalu jako Cast limbického systému
v mozku, ktera tidi zpracovani intenzivnich emoci, jako je strach nebo potéSeni, protoze je
amygdala propojena s mnoha dal§imi mozkovymi strukturami, mize komunikovat se systémy,
které idi ,,nizsi“ funkce, aby interpretovaly ,,vys$si“ kognitivni informace (jako jsou autonomni
reakce, napf. dychéni) jak zmifiuje Guy-Evans, 2021. Uvodni véta této podkapitoly zmifiuje, Ze
jsou situace, kdy emoce ovladaji nas, nez my je. Tento jev popisuje Goleman (2011, s. 23) jako
amygdalicky tnos.

Dale autor k tomto ,,inosu” zminuje, Ze se jedna o stav, kdy jedince ovliviiuji emoce jako je
strach nebo hnév do takové miry, ze ,,zatemni“ mysl, kdy jedinci nejsou schopni ovladat své
mySslenky a Ciny. Autor déle popisuje tento jev a vznik tak, ze amygdala vysle informaci do
nadledvinek, které uvolni hormony adrenalin a kortizol, dale adrenalin zptsobi, Ze se v lidském
téle roztdhnou dychaci cesty, které tak dodavaji télu vice kysliku, ktery je potifebny pro
okysliceni krve v hlavnich svalovych skupinach, které jsou pfipraveny bud’ k boji nebo k ttéku
(tzv. fight or flight response). Autor popisuje tuto odpoveéd’ organismu na vzniklou situaci jako
v lidech historicky ,,zakddovanou* a také jako zpusob preziti, ovSem prostiedi se za poslednich
100 let drasticky zménilo, ale mozek se za poslednich 30 000 let nezménil jak zmifiuje
Nakonecny (2017, s. 82). Coz znamena, ze amygdala potlaci frontalni laloky jak autor zminuje,
coz v soucCasné dob€ muze byt ¢asto na obtiz (pokud se jedna naptiklad o mezilidsky konflikt)
a této prehnané reakce na sitauaci ¢loveék pozdéji lituje a muze byt sam piekvapeny ze své
reakce.

Zminéna insula (nebo také insuldrni kortex) hraje vyznamnou roli jak v uceni, tak schopnosti

rozhodovéni i kontrolovdni emoci, insuldrni cortex je dle studie od Gogolla (2017) vyznamny
ve zpracovani pozitivnich a negativnich emoci (jako je hnév, smutek, strach



a uzkost, znechuceni, §tésti nebo radost, divéra a prekvapeni, stejné¢ jako socialni emoce.
Vyzkum byl proveden jak na lidech, tak i zvitatech.

Jak zminiuje Heukelum et al. (2020) cingularni kira (ktera je soucasti Celniho laloku) je
zapojena do zpracovavani emocnich prozitkl, ale také motivace a autonomnich funkci jako je
amygdala a podili se na vybéru vhodnych reakci (naptiklad v dkolech, které zahrnuji emotivni
mimiku nebo ton hlasu).

Vagnerova (2016, s. 267) dale hovoii o prefrotnalni kare, ktera se také podili na regulaci emoci
predevsim v racionalni rovinég, ale je ovliviiovana amygdalou, predevsim pfi prozivani smutku,
kdy aktivita této mozkové Casti klesa (a zapojuje se vice amygdala), pfi prozivani Stésti je to
presné naopak. Autorka dale popisuje, ze prefrontalni kiira ma velky vliv na rozhodovani,
posuzovani a vyhodnocovdani situaci, ve kterych se jedinci nachdzi.

2.1.2 Funkce emoci

Jak bylo nastinéno v predchozich podkapitolach, emoce jsou velmi komplexni reakci
organismu na okolni situace, kterym jsme se rozhodli pfifadit vyS$S§i vyznam.
Nakonecny (2017, s. 249) pojednédva o signdlni funkci emoci. Autor popisuje emoce a city jako
signdl nenaplnéné potieby, at uz biologické (napf. unava nebo zizei) anebo socidlni (typicky
je tfeba pocit osaméni). Naopak prostfednictvim emoci si lidé uvédomuji také dosazeni cile
(pocit uspéchu a radosti) jak také autor zmifiuje, prostrednictvim emoci jsou lidé schopni citit
vSe, co je pro zivot néjakym zpusobem dulezité, at’ uz se jedna o pozitivni nebo negativni
zkuSenosti.

Déle autor zmifiuje, ze Castokrat lidé citi vice emoci najednou a tyto emoce mohou byt
ambivalentni (neboli smiSené emoce, jedinci citi lasku a nenavist zaroven nebo lidé maji
v oblibé néjakou Cinnost, ale zaroven se boji zranéni).

Dalsi funkci, kterou emoce maji je regulacni a motivacni. Jak bylo zminéno u amygdalického
unosu, ne vzdy jako lidé reaguji adekvatné vzniklé situaci. AvSak lidé nereaguji jen pfemrsténé,
ale i naopak mohou reagovat i v nedostatecné mite, jak zmitiuje Holland (2017) tomuto jevu se
fika flat affect“ a takovi lidé mohou puasobit az apaticky (lhostejné€, pasivné). Flat affect je
Casto spojeny s raznymi poruchami, napf. schizofrenii, autismem, depresi nebo PTSD
(posttraumatickd stresovd porucha) jak dale zminuje autor. V predchozim odstavci byla
zminéna, signalizani funkce emoce, kterd v sobé také zahrnuje motivacni slozku (sméfuje
k uspokojeni néjaké potreby, napt. pocit zizn€ — vyhledani zdroje vody).

Kazdé lidské jednani ma dle Nakonecného (2017, s. 255) svij jednoznacny psychologicky
puvod, ktery se oznacuje jako motiv jednani, kdy se lidé snazi néco ziskat, chtéji se néemu
vyhnout nebo néco odmitaji. Toto jedani se souhrné nazyva motivace, kterd zahrnuje jak
zminéné vnitini pohnutky, tak wvnéj§i pobidky (jinak nazyvané jako incentivy).
Motivace a emoce (spolecné s city) hraji v lidském rozhodovani, ale i u¢eni obrovskou roli.

Solcova (2018, s. 64) funkce emoci rozdéluje na n&kolik druhl, t&mi jsou: intrapersonalni,
interpersondlni a sociokulturni. Intrapersonalni funkce zde jiz byla do jisté miry popsana.
Autorka mezi intrapersonalni funkce fadi zejména koordinaci fyziologickych, mentilnich
a cilesmérnych procest. At uz se jedna naptiklad o strach, ktery aktivuje organismus k atéku
nebo boji nebo informacni funkci emoci, které reflektuje osobni naladéni, duSevni stav, zivotni
spokojenost, ale také vztah k osobam nebo k riznym cilim, které jsou bud’ napliiovany nebo
deprivovany. Mimo jiné autorka zmifiuje i emocni funkci homeostazy a podle vyzkumui se
homeostaticky efekt priklani vice do pozitivniho prozivani, protoze prave pozitivni emoce jako
je Stésti nebo nadéje ulehcuje rozhodovani, podnécuje k Cinnostem, ale také ulehcuje uceni.



Interpersondlni (nebo také socidlni) emoce se dle Solcové (2018, s. 64—45) odlisuji tim, Ze
pti¢ina jejich vzniku jde od osob v naSem okoli. Autorka ddle zmifiuje moralni emoce jako je
stud nebo vina, které Clovéku poskytuji zpétnou vazbu na vlastni chovani ve spolecnosti
ostatnich lidi. Clovék se t¥mto emocim chce vyhybat, a to zptisobuje jak prosocialni, tak
1 motivacni jednani, napt. kondni dobra ve prospéch partnera, ale také podavani vysSich
pracovnich vykonut, ochoté pomahat a spolupracovat.

Mimo tyto zminéné body je zde jedna elementarni funkce emoci, a to ta, ze emoce obsahuji
vzdy viditelné expresivni jednani (mimika, proxemika, gestika, kinezika atd.) jak zmifiuje
Viagnerova (2016, s. 273) a timto jsou komunikovany emocni naladéni smérem k okoli, aniz
by si to jedinci pln€é uvédomovali, mohou lidé v okoli uhodnout, v jakém rozpolozeni se zrovna
jedinec nachazi, coz obecné muze uleh¢ovat komunikaci, pokud tento jev umi lidé v okoli
vnimat a pracovat s nim (schopnost empatie, kterd bude zminéna pozdéji v této praci).

2.1.3 Typy emoci

Jak bylo zminéno, emoce prichazeji v riznych podobach a maji vliv na to, jakym zptsobem
lidé ziji a komunikuji s ostatnimi. Muze se zdat, ze se obcas lidé fidi pfedevsim svymi emocemi.
Volby, které délaji, €iny, které podnikaji, a to, jak vnimaji, to vSe je ovlivnéno emocemi, které
v dany okamzik prozivame.

Psycholog Paul Ekman (2015) identifikoval Sest zakladnich emoci, o kterych tvrdil, ze byly
obecné prozivany ve vSech lidskych civilizacich. Mezi zakladni emoce Ekman (2015, s. 28-29)
povazuje: radost, smutek, znechuceni, strach, ptekvapeni a vztek. Po ¢ase seznam zéakladnich
emoci rozsifil o hrdost, ponizeni, rozpaky a nadSeni. Tyto zdkladni emoce jsou si také vyznacné
v tom, ze jejich projevy se mezi riznymi kulturami neméni.

Rozezniavame zékladni formy emoci, mezi které patti dle Vagnerové (2016, s. 282-284):

- pocity — jednoduché emocni jevy bézné spojené se spokojenosti nebo neuspokojovanim
zakladnich potieb (hlad, zizen, bezpecim apod.);

- ndlady — dlouhotrvajici emocni stavy, které ovliviiuji prozivani a motivaci k jednanf;

- afekty — pojem afekt lze chapat dvéma zpusoby. Prvni je vyznam je chapan jako
synonymum ke slovu emoce a druhy vyznam afektu se vztahuje jiz ke konkrétnimu
duSevnimu stavu cloveéka a jedna se o velmi silné€ nabity citovy stav, ktery trva kratsi
dobu;

- citové vztahy — raznétrvajici socialni vztahy (typické pocity jsou bud’ laska, nenavist
nebo napft. lhostejnost);

- vyS§i city — tyto city souviseji s moralkou, intelektem nebo estetikou. Radi se mezi né
napf. empatie, altruismus, spravedlnost atd.



Steptoe (2019) k radosti zmifiuje, ze je to emoce, kterou jednotlivci hledaji nebo chtéji
dosahnout pravdépodobné nejvice ze vSech raznych typa emoci. Spokojenost, radost, potésent,
spokojenost a pohoda jsou vSechny bézné pocity spojené se Sté€stim. A pravé této emoci se
v poslednich letech vénuje velkd pozornost a je pfedmétem jak psychologie (vznik pozitivni
psychologie), tak managementu (napf. vznik happiness managementu jehoz pfedmétem je
zkoumani, jak zvysit pocit §tésti zameéstnancii na pracovisti). Mimo management se touto emoci
zabyva také ekonomie nebo vefejna politika jak také autor zmifiuje. Radost se projevuje
riznymi pozorovatelnymi zpusoby, patii mezi né napfiklad: usmév na tvafi, uvolnény postoj
téla, ton hlasu je pfijemnéjsi a optimisticky.

Radost se mimo jiné projevuje i smichem, ke kterému Honzdk (2017, s. 113) zmiruje, ze
zvySuje radost, ale také snizuje pocity uzkosti, snizuje uroven stresu a zarovefi ma pozitivni
vliv 1 na pamét’. Mimo jiné autor zmifiuje, Ze smich ma pozitivni vliv i na socidlni drovei a to
tim, Ze upeviuje vazby mezi lidmi (napf. vypravénim vtipu), ale také zlepSuje mezilidské
vztahy. Moccia (2016) k radosti v praci doddva i to, ze radost a pocity §tésti pozitivné ovliviiuji
pracovni jednani a také muze pozitivn€ ovliviiovat originalitu a piistup k praci.

Ekman (2017, s. 108) definuje smutek jako doCasny emocinalni stav, ktery je poznamenany
zklamanim, beznadéji, apatii a v depresivni ndladou. Déle autor popisuje pocit smutku jako
v lidskych Zzivotech naprosto pfirozeny a nelze se mu vyhnout bez ohledu na to, jak moc se
jedinci snazi. Autor poznamenava, ze ackoliv neni pfijemné prozivat smutek, plni dilezitou
funkci, protoze kvili smutku jsou lidé schopni zjistit, jaké jsou skute¢né hodnoty a co je v zivoté
dulezité, ale predevsim smutek signalizuje okoli, Ze je nutna pomoc.

Autor dale zmifiuje projevy prozivani smutku mimé zvedlym obo¢im smeérem k sobg,
pokleslymi ocnimi vicky a ustnimi koutky sméfujici doli, mimo to, smutek lze poznat
v lidskych hlasech (podle urovné smutku, ktery ¢lovék proziva) hlubsim anebo naopak vys§im
tonem hlasu. Ddle autor zmifiuje, ze smutek lze poznat volnym drzenim téla, které je ale spiSe
nahrbené a pohled sméfuje Casto dola nebo je uhybavy. Kazdy jedinec si proziva smutek po
svém a ma také své vlastni copingové (,,zvladaci*) mechanismy, které pomahaji smutek zvladat,
at’ uz se jedna o plac, povidani si s blizkou osobou, psychoterapie, cviceni, koupele atd. zminuje
autor. Pro kazdého muze fungovat jina copingova strategie.

Ekman (2017, s. 200) v knize o odporu hovofi, ze mize byt vyvolan fadou vjemu, vCetné
nepiijemné chuti, nelibé viini nebo pohled na néco, co se jedinci hnusi (at’ uz vzhledové nebo
ideove). Nekteré spoustéce jsou univerzalni, zatimco jiné jsou ovlivnény kulturou a osobnosti
(typické jsou nékteré druhy potravin, které samy od sebe vyvolavaji znechuceni). Coz také
potvrzuje studie od Joshua et al., 2018, ale navrhuje také hypotézy, ze citlivost na znechuceni
se muze objevit v zavislosti na sexualnich, nutri¢nich nebo socialnich pozadavcich.



Ekman (2017, s. 202) déle k odporu dodava, ze se d4 rozpoznat lehce vzhledem k tomu, Ze se
projevuje jasnym zvrasnénim horni ¢asti nosu, snizenym oboCim a zvednutym hornim rtem.
Autor dale popisuje, ze fakt, ze v zavislosti na intenzité se mezi bézné pocity fadi pocity odporu
v ustech, krku, zaludku nebo i nevolnost na fyzické rovin€ (jako je pocit na zvraceni), postoj
pfi pocitu znechuceni se snazi odvratit od zdroje znechuceni a také si zakryvame usta a nos
(podle urovné znechucenti).

Ekman (2017, s. 175-176) dale hovofi o strachu jako o velmi silné emoce, kterd z evolu¢niho
hlediska hrala dilezitou roli v nasem pieziti. Dale autor zminuje fakt, ze v soucasné evropské
kultufe jiz neni tfeba fesit otazku preziti ve smyslu nedostatku jidla, vody nebo lékarské pomoci,
ale problémy a strachy se pfeménily ve strach o vztahy (at’ uz rodinné nebo partnerské), ale také
se ve strachy o majetek, o ztritu respektu, postaveni, prace apod.

Jak zminuje Nakonecny (2017, s. 82), mozek se funkéné za posledni tisice let ptili§ nezménil,
a dokonce se mozek nepatrné¢ zmenSil (Bednarik, 2014) a pravdépodobné dochazi
k preusporadani nékterych funkci. Ackoliv se udalosti vyvolavajici strach zmeénily, reakce na
strach jsou stale stejné, coz jak bylo dfive zminéno (viz amygdalicky tUnos) muZze hrat
v neprospéch, kdyz lidé tyto reakce neumi védomé regulovat (coz bude také predmétem
emocni inteligence).

Ackoliv se situace, na které lidé reaguji zménily, pozorovatelné reakce jsou stejné. Oblicejovy
vyraz, ktery ukazuje strach je velmi podobny prekvapeni, jak je wvidét
na obrazku ¢ 1. Oba vyrazy jsou si podobné zvednutym obocim, avSak jeho tvar je spiSe rovnéjsi
pfi strachu, rty jsou vice napjaté a roztazené, kdezto pii piekvapeni jsou spiSe volnéjsi. Postoj
pfi pocitovani strachu je individualni, protoze je jedinec bud’ nabuzen k boji ¢i uteku anebo
jsme naopak imobilizovan a dojde k tzv. zamrzunuti na miste.

Dalsi ze zdkladnich emoci, které dle Ekmana (2017, s. 175-177) existuje je prekvapeni, které
se také projevuje velmi Casto. Tato emoce a pocity, které se k ni poji mohou byt bud’ pfijemné,
negativni nebo neutrdlni. Autor dale popisuje nepfijemné prekvapeni je napriklad takové, kdy
se n¢kdo vyleka takovym zptisobem, ze se muZze bat o zivot, az se aktivuje odpoved fight or
flight. Mezi ptfijemné piekvapeni patfi napiiklad pokud nékdo prokaze necekané néjakou
sluzbu.

Jak Ekman (2017, s. 175-177) zminioval, strach a prekvapeni maji podobné mimické reakce
a mohou se vzdalené plést. Pti piekvapeni je obocCi zvednuté, ale vice zahnuté a Celist je vice
uvolnéna. Typicka zména postoje v piipadé prekvapeni muze byt uskoCeni od zdroje
prekvapeni a cuknuti koncetinami a hlavou.

Posledni zakladni emoci dle Ekmana (2017, s. 136—137) je hnév, ktery mize byt vnimany jako
néco, co pro lidské zdravi neni dobré, coz je dojisté miry pravda. Potlacovany nebo dlouhodoby
vztek té€lo zaplavuje adrenalinem a kortizolem, coz znamena zvySenou zatéz organismu, coz
muze vést k bolestem hlavy, zazivacim problémim, tizkostnym staviim, vysokému krevnimu
tlaku i tepu a v extrémnich piipadech také k infarktu nebo mrtvici, i proto je velmi dalezité
umét zachazet obecné s nasimi emocemi a zejmeéna se vztekem (Cowlishaw et al., 2021).



Podobne¢ jako strach dle Ekmana (2017, s. 137), tak i hnév muze byt konstruktivni ve smyslu
poskytnuti zpétné vazby v tom, co je pro nas dulezité jak v Zivote, tak i vztahu, ale také ma
motivacéni funkci k tomu zménit okolnosti, které nas vedly ke vzteku. Okolnosti, které zptisobi
vztek mohou byt naptiklad zrada, bezmoc, psychické/fyzické ublizovani, hnév na jiného
Clovéka atd. Vztek je v obliCeji rozpoznatelny podle oboci, které je stazené dolt a k sobé,
rozeviené oci a stahlé rty. Celkovy postoj je napjaty a je zde snaha o to vypadat co nejvétsi
(nafouknuty hrudnik, ruce a ramena vice do Sirky).

Obrazek 1 Zakladni druhy emoci (Stéstf, smutek, strach, hvév, pfekvapeni, znechuceni)

Anger Surprise Disgust
Zdroj: Careershodh, 2022

Psycholog Robert Plutchik (1965) vytvofil ,,kolo emoci* viz obrdzek 2. Emoce mohou byt
slouCeny za uiCelem vytvoreni novych pociti stejnym zptsobem, jakym Ize michat barvy a
vytvaret nové barvy, jak popisuje Plutchik (1965). Nejzakladnéjsi emoce podle Plutchikova
modelu funguji jako stavebni kameny. Prolnuti téchto zakladnich emoci vytvaii slozitéjsi,
nékdy protichudné emoce. Zakladni pocity, jako je radost a divéra, 1ze naptiklad spojit a
vytvofit lasku (Cherry, 2021). Dale autor zmifuje, ze proti Ekmanovi Plutchik pouziva o 2
zakladni emoce navic, které jsou uskupeny do protikladnych, napt. radost — litost. VSechny
tyto emoce formuji tzv. dyady, které se déli na primarni, sekundarn{ a tercidlni (princip
mixovani emoci, tedy neprozivame pouze jednu emoci, ale vice zaroven podle urovné
hloubky).



Obrazek 2 Plutchikovo kolo emoci

Zdroj: Buresova (2015, s. 15)

2.2 Emocni inteligence

Ackoliv si to lidé neuvédomuyji, jak popisuje Zeidner (2013), emocni inteligenci pouziva
témert kazdy ¢lovek v kazdé situaci a zejména v profesich, kde jsme v piimé interakci s
ostatnimi lidmi. Ve firmach se mize zejména jednat o odd¢leni lidskych zdrojt, ale také
obchodnici a obecné v§ichni vedouci pracovnici vyuzivaji své znalosti emocni inteligence.
Ale co pfesné je ,,emocionalni inteligence*?

Poprvé se koncept emocni inteligence objevil od autort Mayer a Salovey v roce 1990. Mayer
a Salovey (1990, s. 189) emocni inteligenci definuji nasledovné: ,,Emocni inteligence je
schopnost vnimat emoce,; schopnost pristupovat a navodit emoce tak, aby podporovaly
mysleni; schopnost porozuméni emocim a emocnimu védéni, a schopnost uvazené ridit emoce
tak, aby slouzily k rozsiFeni emocniho a intelektudlniho ristu.” Autoti Mayer a Salovey
(1990) hovoti o pojmu emocni intelligence mize byt jeden z novejsich termind nicméné jiz v
roce 1920 profesor Thorndike zavedl termin ,,socialni inteligence”. Jak dale autofi zminuji,
timto terminem definoval schopnosti emoc¢ni inteligence, pojem ,,socialni inteligence” byl
pouzit k popisu schopnosti ¢loveéka vytvaret pozitivni socidlni vztahy s ostatnimi. V tomto
ohledu spatfoval emocni inteligenci jako podkategorii socidlni inteligence.
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Zprvu se emocni inteligenci nevénovala pozornost a ohledné inteligence panoval konsensus,
jak zminiyji Dhani a Sharma (2016), Ze s inteligenci se spojuje pouze intelekt a kognice a
obecné platilo, Ze existuje jen pouze jeden druh , inteligence”, ktery bylo mozné méfit za
pomoci specializovanych IQ testi. V roce 1983 Gardner vydal knihu s ndzvem Dimenze
mysSleni (anglicky Frames of mind: The theory of multiple intelligences), ve které Gardner
predstavil svou teorii mnohacetné inteligence, ve které rozliSuje u lidi vicero samostatnych
inteligenci, mezi které Gardner fadi: lingvistickych, logické, hudebni, prostorové,
kinestetické, interpersondlni a intrapersondlni — kterymi disponuje kazdy ¢loveék v raznych
mirich.

V roce 1995 byla pfidana osma inteligence — prirodovédna, jak piSe Medalova (2017). Avsak
Gardner za tuto teorii sklidil kritiku jak popisuje autorka, predevsim za to, ze nepouzival
védecky ovérené postupy k ovéfeni jeho teorii, které jsou tézko mefitelné a také ze pouziva
pojmenovani , inteligence” kde jini autofi pouzivaji terminy jako nadani, talent, vlohy ¢i
schopnosti.

V roce 1995 vydal Daniel Goleman svou knihu Emochi inteligence, kde popisuje na mnoha
piibézich a studiich jak dualezitost emoci, tak i odklon od pouzivani inteligen¢niho kvocientu
jako hlavniho predpokladu pro uspésnost v zivoté. Emocni inteligence se podle Golemana
(2011) jevi jako dulezit€jsi soubor kompetenci a dovednosti, které maji na Zivot vétsi vliv nez
samotné 1Q.

Viagnerova (2016, s. 323) rozdil emocni intelligence od rozumovych schopnosti spatfuje v
pfistupu k dané problematice, ale také ve zpisobu nakladani se znalostmi i dovednostmi.
Emocné inteligentni chovani neni podle Vagnerové tolik vazané na racionalnim vymezeni
problému a zdivodnéni volby, ale spiSe na intuitivnim pfistupu k problematice a zpuisobu
chdpéni kontextu v situacich, kdy jedndme pod vlivem emoci.

2.2.1 Teorie emocni intelligence

Kdyz se fekne inteligence, pravdépodobné lze zminit rizné testy zaméfujici se na kognitivni
slozku, je to dano i tim, ze inteligence je nejCastéji charakterizovana jako intelektudlni
potencidl, coz je néco, s ¢im se narodime jak zmifiuje Cherry (2020). Tuto inteligenci 1ze
testovat a potencial CasteCné€ rozvijet, av§ak rizné studie, které byly na toto téma provedeny
jsou nejednoznacné (Cherry, 2020). V poslednich par desetiletich se vyvinuly nové pohledy na
inteligenci. Jednim z takovych konceptd je hypotéza mnoha inteligenci, kterou predstavil
Gardner. Prvni zminka o emoc¢ni inteligenci byla pouzita Peterem Saloveyem a Johnem
Mayerem v roce 1990.
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Puvodni model emocni inteligence Saloveye a Mayera

Jak zminluje Vagnerova (2016, s. 323), tento model pracuje se ¢tyfmi zakladnimi schopnosti
souvisejici s emocni inteligenci, a to: vnimani a vyjadifovani emoci, schopnost vyuzivat emoce,
porozuméni emocim a fizeni (a regulace) emoci u sebe a druhych.

1.

Vnimani a vyjadifovani emoci — Vniméni emoci se tyka schopnosti lidi identifikovat
emoce u sebe a druhych pomoci vyraza obliceje, tonu hlasu a feci téla. Lidé, ktefi jsou
kompetentni ve vnimédni emoci, jsou také schopni 1épe pochopit svéemoce a zaroven
1épe komunikovat vlastni emocionalni potieby. (Brackett et al, 2013).

Schopnost vyuzivat emoce — Druhou slozkou emocni inteligence je pouziti emoci
k posileni kognitivnich funkci a pfizptisobeni se riznym situacim. Lidé, ktefi jsou
zkuSeni v této oblasti védi, Ze nékteré emocCni stavy jsou pro dosazeni konkrétnich cila
lepsi nez jiné (Brackett et al., 2013).

Porozuméni emocim a regulace — Soucasti emocni inteligence je také schopnost
rozliSovat rizné emocni stavy, stejn€ jako jejich jednotlivé pfi€iny. Napf. ztrata osoby
nebo véci miize zpusobit pocity smutku nebo zoufalstvi. Lidé se znalostmi v této oblasti
jsou si této emocionalni trajektorie védomi a jsou si vedomi, jak mohou rtizné emoce
interagovat, aby vytvorily dalsi pocit (viz Plutchik a , kolo emoci®) (Brackett et al,
2013).

Rizeni emoci — Zahrnuje schopnost byt otevieny Sirokému spektru emoci, rozpoznat
dilezitost pocitovani urcitych emoci v riznych kontextech a rozpoznat, které
kratkodobé a dlouhodobé strategie jsou pro kontrolu emoci nejucinngjsi. Dulezitym
faktorem je prozivat emoce a nesnazit se o jejich potlacovani kvuli riznym funkcim
emoci, napf. v pripadé vzteku se jednd o vymezeni nebo v pripadé smutku signal pro
okoli, ze existuje potieba uutésit nebo pomoci (Brackett et al, 2013).

Mayer et al. také vyvinuli test Mayor-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT),
ktery slouzi k méfeni schopnosti, které utvareji emocni inteligenci. Avsak tento test emocni
inteligence m4 své limity, jak zminila provedend studie od Fiori et al. (2014), kde bylo zisténo,
ze polozky MSCEIT mohou zachytit jednotlivé variace pouze tehdy, kdyz jsou tito 1idé na
spodnim konci vlastnosti. Variace ve skore nepredstavuje skuteCnou variaci v EI pro ostatni lidi
se stfedni a vysokou emocni inteligenci.
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SmiSeny model emoc¢ni inteligence Bar-on

Viagnerova (2016, s. 324) hovoti o modelu Bar-on, ktery uvedl psycholog R. Bar-On a odlisuje
se tim, ze emocni inteligenci vymezuje jako komplex nekognitivnich zpusobilosti, vlastnosti a
tendenci. Podle Bar-ona slouzi osobnostni rysy jako regulatory, které selektuji pfistup
k emo¢nim podmétim

Tento model se skladd z 5 hlavnich komponenti a 15 subkomponenti znamé jako inventar
emocniho kvocientu (EQ-i). Patfi mezi n¢ (Gayathri et al., 2013):

- Intrapersonalni: Sebevédomi, emocionalni sebeuvédomeéni, asertivita, nezdvislost
a seberealizace;

- Interpersonalni: empatie, spolecenska odpovédnost a mezilidské vztahy;
- Adaptabilita: Testovani reality, flexibilita a feSeni problémd;
- Tolerance viici stresu: Tolerance stresu a kontrola impulzi;

- Obecné slozky nalady: Optimismus a §tésti jako zptisob zaméfeni se na pozitivni stranky
zivota a udrzeni si dusSevni rovnovahy a pohody.

Viagnerova (2016, s. 324-325) v literafue zmifiuje, ze tento pojem oznacuje spiSe jako
,emocionalni socialni inteligence* nez jako samotnou emocni inteligenci nebo socialni
inteligenci, protoze v jeho modelu kombinuje emocionalni a socialni schopnosti, jak l1ze vidét
na skladbé tohoto modelu. Bar-on definuje emocni socialni inteligenci jako prifez vzajemné
propojenych emocnich a socialnich kompetenci a dovednosti které ovliviiuji to, jak lidé chapou
sami sebe, jak rozumi svému okoli a také jak se vyporadavaji s kazdodennim stresem (Gayathri
etal., 2013).

Golemanuv model emocni inteligence

Goleman (2011) vyvinul ramec péti klicovych slozek, které tvoii emocni inteligenci, a soubor
dovednosti, které 1ze rozvijet a zdokonalovat, aby umoznily §iroké vetejnosti 1épe pochopit
emocni inteligenci a dat tak Sanci komukoli stat se emoc¢né inteligentnéj§im. Mezi téchto pét
klicovych slozek patfi (Goleman, 2011, s. 47-48):

- Znalost vlastnich emoci — obsahuje uvédoméni si vlastnich talenti a slabosti a také toho,
jak lidé reaguji v odliSnych situacich a riznymi lidmi. Tyto znalosti umoziuji snaz
dosahovat cili, motivovat ostatni a podporovat spravedlivou a inkluzivni kulturu
(Goleman, 2011, s. 47-48);

- Zvlddani emoci — Zpracovani emoci v mozku je mnohem rychlejsi, nez logické
premysleni. Lehce se 1ze dostat pod vliv emoci a stavu ,,fight of flight”. Je dilezité tedy
pracovat na uvedomovani si reakci na rizné impulzy a pracovat na fizeni emocnich
stava (Goleman, 2011, s. 47-48);

- Schopnost sebemotivace — Tato oblast je vyznamna tim, ze lidé, ktefi umi pracovat se
svymi emocemi a city maji pro sebe také cile, maji touhu po uspéchu a také hledaji
zpusoby, jak se zlepSovat na zaklad€ své vnitini motivace (a necerpaji jen z t€ externi)
(Goleman, 2011, s. 47-48);

- Empatie (vciténi) — Empatie zahrnuje reakce na ostatni osoby na zakladé¢ znalosti, které
jsme nasbirali. Lidé, ktefi jsou v této oblasti kompetentni, mohou v riznych interakcich
zjistit potfeby, obavy a pocity ostatnich. Jsou si také védomi toho, jak tyto faktory
ovliviiuji pocity a chovani. Diky tomu mohou spravné posoudit riizné scénare reakci
a vybrat tu nejvhodnéjsi (Goleman, 2011, s. 47-48);
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- Mezilidské dovednosti — Schopnost interakce s ostatnimi lidmi, at’ uz v rodiné nebo na
pracovisti je velmi dulezity aspekt zivota a také predmétem emocni inteligence.
Manazefi, ale i zaméstnanci, které maji silné mezilidské dovednosti umi formovat
dlouhodobé vztahy, umi spolupracovat, hledat vhodna feSeni (pfi konfliktech) a umi ze
skupiny utvoftit tym (Goleman, 2011, s. 47-48).

2.2.2 Kognitivni a emocni inteligence

Z priuzkumu literatury 1ze vyvodit, ze zpocatku mezi kognitivni a emocni inteligenci panovaly
jisté neshody, zdali emoc¢ni inteligence ma mit viibec své misto a zaroven zdali ma emocni
inteligence byt nécim, Cemu by lidé meli vénovat vice pozornosti.

Atkinson et al (2012) zminuji, ze pied vice nez 100 lety se Francis Galton poprvé pokusil
vyvinout test inteligence, kde se Galton se rozhodl fesit individualni rozdily v evoluc¢ni teorii
svého bratrance Charlese Darwina. Jak zminuji autofi Hoeksema et al., Galton véfil, ze nékteré
rodiny jsou biologicky 1épe vybavené nez ostatni rodiny, dale véfil, ze inteligence je mimotradna
smyslova a percepéni schopnost predavanad z generace na generaci. To je zalozeno na
skuteCnosti, ze vSechny informace ziskavame prostfednictvim naSich smysli. Autofi dale
zminuji, ze galton véfil, ze Cim citlivéj§i a presn€j§i ma jedinec smyslové organy, tim
inteligentn¢;jsi jedinec bude. Dale zminuji, ze v roce 1884 Galton provedl sérii testl na vice nez
9 000 navstévnicich londynské vystavy, ale zjistil, ze britSti védci se neodliSuji od ostatnich
obycCejnych navstévniki na zaklade velikosti hlavy a mira rychlosti reakci se nevztahuje k mife
inteligence.

Autor dale zminuje, Ze v souCasnosti je jednim z nejpouzivanéjSich 1Q testd tzv. Stanford-
Binetova Skala, ktera je zaloZena na jiz zminéném inteligenénim kvocientu, coz je pojem
navrzeny némeckym psychologem Williamem Sternem a pouzivany Lewisem Termanem ve
Stanford-Binetove skale.

Rindermann et al. (2020) et al. Zminuji, ze platnost IQ testovani je misty sporné téma, pricemz
nazory se lisi 1 v zavislosti na politickych nazorech experta, ktery tyto testy administruje.
Existuji pochyby, zdali testy inteligence ucinné hodnoti inteligenci nebo zdali jsou vysledky
testt ovlivnény (zkresleny) faktory, jako je motivace osoby, uroven vzdélani (a jeho kvalita),
zdravotni stav a dalsi faktory.

Bradberry a Greaves (2013) spatiuji hlavni rozdil mezi emocni inteligenci a kognitivni
inteligenci lze spatfovat v tom, Ze 1Q je geneticky dana a v prubéhu Zivota se téméf nemeéni.
Emocni inteligence je naopak dovednost, ktera je variabilni a 1ze ji postupné rozvijet. Podobné
jako ostatni typy inteligence, je i emocni také geneticky podminéné a nékteti lidé ji budou mit
,,prirozeng” vyssi.

Dnesni pohled na emocni inteligenci a kognitivni inteligenci neni ani tak o soupefeni jako spise
o komplimentarité. Oba typy inteligence maji dopad na pracovni vykon, vztahy a celkové
zdravi. Pochopeni a kultivace jak emocni inteligence, tak kognitivni muze byt klicem
k dosazeni tispéchu v riznych oblastech.
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2.2.3 Zpusoby méreni emocni inteligence

Gunkel et al., (2014) zminuji, ze na rozdil od existujicich 1Q testi je testovani emocni
inteligence narocny ukol 1 pres to, ze se provadi rozsahly vyzkum vSech slozek emocni
inteligence. Znalost nékterych slozek, jako je napfiklad empatie, lze nejlépe ovéfit napriklad
pozorovanim osoby v urcitych situacich nebo ovéfovanim schopnosti identifikovat emocni
stavy z mimiky ve videich. Navic, jak jiz bylo v této praci zminéno, emoce jsou velmi
subjektivni prozitek a riizni lidé z riznych kultur, ale i pod vlivem rozdilného zpisobu vychovy
mohou emoce chapat jinymi zpusoby.

Metody klasifikace emo¢ni inteligence

Dle O’Connor et al. (2019) rysové testy emocni inteligence méfi typické chovani v situacich
souvisejicich s emocemi (napf. kdyz je Clovek ve stresové situaci nebo konfrontaci s nékym
jinym), stejné jako sebehodnoceni schopnosti.

Déle autofi zmiruji, ze schopnostni testy emocni inteligence méti konstrukty souvisejici s
teoretickym chéapanim emoci a emocniho fungovani jedince, zatimco dotazniky zaméfené na
rysy méfi typické chovani v situacich relevantnich pro emoce (napf. kdyz je jedinec
konfrontovan se stresem nebo rozruSenym kolegou).

Autori také dale tvrdi, ze zakladnim rysem tohoto pfistupu kategorizace je, ze typ emocni
inteligence lze nejlépe popsat metodou méfeni. VSechna méreni zalozena na polozkach self-
reportingu se oznacuji jako ,,rysova emocni inteligence®, zatimco vSechna méfeni zaloZena na
polozkach maximalniho vykonu se oznacuji jako ,,schopnostni EI.“

Emoc¢ni inteligence jako schopnost

Autoti O’Connor et al. (2019) v praci zmifyji testy, které jsou postavené na zékladé emocni
inteligence jako schopnosti poskytuji dobrou predstavu o tom, jak jednotlivci chdpou emoce
(a jak emoce funguji). Nicméng¢ tyto testy jsou sestaveny obdobné jako testy IQ a nepracuji
s aspektem, jak se lidé budou chovat v riznych situacich. Méfeni zalozena na schopnostech
jsou platnd, ackoliv nekteré studie poukazuji na jejich nedostatecnost jak poukazuje Miao et
al. (2016). Mezi tyto testy se fadi jiz kratce zminény MSCEIT (Mayer, Salovey, Caruso
Emotional Intelligence Test).

Dale autofi pisi, ze MSCEIT zkoumd 4 dimenze schopnosti rozpozndvani emoci: propojeni
emoci a souvisejicich informaci, porozuméni a analyza emocnich informaci, regulace a fizeni
emoci, vnimani, hodnoceni a vyjadfovani emoci. Jedna se vSak o nakladnéjsi test, ktery ma
zaroven mnoho polozek (141) a je také casoveé narocny (30—45 minut).

Emoc¢ni inteligence jako rys

Tato teorie definuje naSe vnimani emocniho svéta. Nase emocni dispozice a to, jak dobfe si
myslime, ze jsme schopni vnimat, chapat, seberegulovat se a a pouzivat vlastni emoce a emoce
ostatnich lidi kolem nés.

Jak naznacuje meta-analyza zminéna v editorialu od Pérez-Gonzales et al. (2020) teorie rysové
prosperitu a Stésti v zivoté, jako je pohoda, zdravi, romantické a socidlni vztahy, vedeni,
psychosocialni pfizptsobeni, akademicky vykon nebo pracovni vykon a spokojenost s praci po
cely zivot.
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Testy, které se zaméfuji na hodnoceni emocni inteligence z pohledu rysu jsou popularni, a to
zejména proto, ze jsou dostupnéjsi a zarover nejsou tak tézké na realizaci a vyhodnoceni jak
zminuje Pérez-Gonzales (2020).

O’Connor et al., (2019) dale pisi, ze vzhledem ktomu, ze u téchto testi zalezi na
sebehodnoceni, je nutné k témto testim tak piistupovat a dbat na upfimné odpovézeni danych
otazek, které se Casto zamétuji na to, jak by se respondent choval v dané situaci anebo jak by
hodnotil své chovani. Mezi pouzivané testy patfi napt. Wood and Tolley, Bradberry and
Greaves, TEIQue nebo SSEIT.

Autor Andrei (2016) k TEIQue (Trait Emotional Intelligence Questionnaire) zmiiuje, ze se
jednd o Casto pouzivany dotaznik, ktery méfi 5 faktort a 15 aspekt rysové emocni inteligence,
test zahrnuje 153 otdzek a Casova narocnost testu je 30 minut. Autor dale zmiriuje, ze vzhledem
k tomu, Ze tento test je zavisly pouze na vlastnich odpovédich, tak vysledné skore z toho testu
predstavuje typické chovani spiSe nez maximalni vykon, jako je u schopnostnich testii emocni
inteligence. Mezi faktory a aspekty autor u TEIQue tadi: Well-being (optimismus, §tésti,
sebevédomi), spolecenska schopnost (fizeni emoci, asertivita, socialni povédomi), emocionalita
(empatie, vniméni svych emoci a emoci druhych, vyjadfovani emoci, vztahy), sebekontrola
(emoc¢ni regulace, impulzivita, stress management) a posledni jsou pomocné faktory
(sebemotivace a adaptabilita).

Aniemeka (2020) k testu SSEIT (Schutte Self-Report Emotional Intelligence Test) zminuje, ze
pouziva hodnotici §kalu (od 1 do 5) o 33 polozkach. SSEIT posuzuje obecnou emocni
inteligenci ve Ctyfech oblastech: vnimani emoci, pouzivani emoci, vlastni zvladani emoci
a zvladani emoci druhych.

Wood a Tolley (2003) ve svém testu emocni inteligence pracuji s riznymi situacemi, na zakladé
kterych méfi emocni inteligenci v 5 oblasti, a to: sebeovladani, sebeuvédoméni, motivace,
empatie a socidlni dovednosti. Napt. (Wood a Tolley, 2003, s. 65):

“Dostali jste za ukol néco, co opravdu neradi déldte. Jak se zachovdte?

a) Udeélate to co nejrychleji, ale s minimdlnim nasazenim.
b) Budete kol neustale odkladat a délat véci, které délate radsi.

c) Pustite se do toho a budete se snaZit ukol splinit, jak nejlépe dovedete.

V tomto testu ma ucastnik na vybér moznosti A, B nebo C, kdy kazda odpovéd’ predstavuje
odliSnou uroven emocni inteligence (nizka, stfedni, vysoka). Kazda oblast se sklada z 6 otazek,
ze kterych vysledné testovany ziska celkové skore jeho/jeji emocni inteligence.
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2.2.4 Zakladni dovednosti emoc¢ni inteligence a jeji prinosy

Drigas a Papoutsi (2019) zminuji, ze soucasnd moderni pracovni prostiedi je stale narocnéjsi 1
kvuli vysokému tlaku na konkurenceschopnost, protoze soucasna ekonomika se stale vice
globalizuje (jak diky technologickym pokroktim, tak i politické podpote). Autofi také tvrdi, ze
dnes manazefi a vedouci Celi silnému tlaku ze strany akcionaii na vykon podniku, a tak
manazefi spolecné se vSemi zaméstnanci musi hledat takovou spolupréci, ktera je zaloZzena na
efektivnich intrapersondlnich a mezilidskych vazbach.

Vedouci a zamé&stnanci ve firmé€ nebo organizaci by méli mit kromé technickych schopnosti
1 emocionalni schopnosti, jak zmifiuje Goleman (2011, s. 45), Autor také piSe, ze diky
silnéjSimu sebefizeni a sebekontrole mohou manazefi 1épe porozumét svym zaméstnancum,
vytvorit pfijemnéjsi a otevienou pracovni atmosféru, fesit problémy a rozhodovat se obratnéji.
Stava se to, ze pokud manazer nebo fadovy pracovnik neumi ovlddat své emoce (napf. hnév)
nebo vycitit emoce svych kolegl, muze dochazet k poklesu produktivity, vySimu poctu
pozdnich odevzdani projektd, rizné zbytecné chyby a omyly a v kone¢né fazi se mize zvednout
fluktuace, protoze zaméstnanci za¢nou hledat firmu, ve které bude pracovni prostiedi
piijemnéjsi.

Dle Mishar a Bangun (2014) se emo¢ni inteligence déli na dvé skupiny zadkladnich dovednostt,
které kazdy do urcité miry ovlada, jsou to osobni dovednosti a socidlni dovednosti. Autofi
popisuji osobni dovednosti jako ty, které souvisi se zvliddnim emoci na individudlni drovni.
Tyto dovednosti zahrnuji dovednosti sebeuvédomeéni a sebeovladani. K socidlnim dovednostem
fadi na druhé stran¢€ primarné schopnosti ¢lovéka vhodné k interagovaci s ostatnimi, fadi se zde
socialni dovednosti empatie a fizeni vztaha.

Tabulka 1 Golemanovy kompetence emocni inteligence

Osobni kompetence Socidlni kompetence

Poznani |Sebeuvédoméni Socialni uvédoméni

Emocni sebeuvédoméni | Empatie

Sebehodnoceni Prokazani sluzby
Sebevédomi Organizacni uvédomeéni
Regulace|Self-management Rizeni vztaht

Sebekontrola Rozvoj ostatnich
Duvéryhodnost Ovliviiovani
Svédomitost Komunikace
Ptizptsobivost Reseni konflikt
Cilevédomost Rizeni zmén

Tvoreni vazeb

Tymova prace a spoluprace

Zdroj: Mishar a Bangun (2014), vlastni zpracovani
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Jak 1ze vidét v tabulce ¢. 1 od Mushar a Bangun (2014), v ramci konceptu emocni inteligence
Goleman predstavuje soubor emocnich kompetenci. Tyto vlastnosti nejsou pro lidi pfirozené.
Jednotlivci se rodi s obecnou emocni inteligenci a tyto faktory ovliviiuji, jak rychle se u nich
vyvinou aspekty emocni inteligence. Struktura kompetenci v ramci riznych atributi neni podle
Mishara a Banguna (2014) ndhodn4; existuji v synergiich nebo skupindch, které se navzdjem
podporuji a pomdhaji si.

Jak zminuje Businsky (2018), Daniel Goleman vytvoril inventat emocnich kompetenci (ECI)
jako test emocCni inteligence pro manazery, vedouci pracovniky a lidry na zakladé schopnosti
emocni inteligence. Inventaf emocnich kompetenci je 360stupniovy dotaznik pro vice
hodnotitelt, ktery nabizi skore pro sebe, manazera, pfimé podfizené a kolegy. Tyto kompetence
hodnoti 20 schopnosti rozdélenych do ¢tyt kategorii: sebeuvédomeéni, socialni povédomi,
seberizeni a socialni dovednosti, které lze vidét v tabulce 1.

Sebeuvédoméni

Goleman (2011, s. 109) k sebeuvédoméni piSe, ze je ¢asto povazovano za jednu z hlavnich
schopnosti emocni inteligence, protoze se jedna o schopnost identifikovat své emoce a umét je
pojmenovat nebo co nejlépe odhadnout. Autor dale tvrdi, ze lidé s vybornou schopnosti
sebeuvédomeéni dokazi lipe pochopit své vlastni pocity, emoce, schopnosti a vlastnosti. kdyz
jsou v naro¢né zivotni nebo jiné stresujici situaci.

Déle Eurichové (2018), zminuje, ze u sebeuvédomeéni existuji 2 kategorie sebeuvédomeéni.
Prvni z nich autorka definguje jako vnitini sebeuvédomeéni, které se tyka toho, jak dobfie
rozumime nasim vlastnim presvédCenim, ambicim, cilim, jak se hodime ke svému okoli,
reakcim (vCetné myslenek, pociti, chovani, silnych a slabych stranek) a jak lidé ovliviiuji
ostatni. Autorka k vnitfnimu sebeuvédoméni spojuje zvysenou spokojenost v praci a ve
vztazich, osobni a socidlni kontrolu a §tésti, stejné jako s niz§i uroven uzkosti, stresu a depresi.

V dalsi casti své prace Eurichova (2018) zmiriuje druhou kategorii sebeuvédomeéni, kterou je
vnéjsi sebeuvédoméni, kterou Ize popsat jako to, jak nas ostatni vnimaji z hlediska stejnych
faktort, které byly zminény v predchozim odstavci (napt. ambice, cile, silné/slabé stranky atd.).
Podle zjisténi Eurichové, ti, ktefi rozumi tomu, jak je vidi ostatni, 1épe projevuji empatii
a chapou nazory lidi ze svého okoli. Tento poznatek miize velmi pomoci manazerim, protoze
timto zpusobem mohou zlepsit a zefektivnit spolupraci na pracovisti, protoze budou schopni
vnimat postaveni jejich podfizenych v tymu.

Je dulezité také poznamenat, Ze existuji i lidé, ktefi zcela postradaji sebeuvédomeéni. Jak ve své
praci zminuji Taylor a Bagby (2013), tento stav je 1ékarsky znamy jako alexithymie. Ptiznaky
alexithymie muze byt obtizné postiehnout, protoze se jedna o poruchu charakterizovanou
neschopnosti vyjadfit vlastni emoce a tito jedinci, ktefi jsou diagnostikovani s alexithymif
mohou pusobit chladné a odtazité az apaticky, ackoliv tato osoba zaziva emoce, tento syndrom
ztézuje interpretaci fyzickych emoc¢nich zmén. Napiiklad si tito jedinci uvédomuji, ze maji
z n€jakého duvodu vyssi tep, ale nedokazi tuto fyzickou reakci konkrétné spojit s danou emoci
jak v praci zmifiuje Cherney (2021).
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Bradbery a Greaves (2013) ve své knize zminuji priklad manazera, ktery ma v testu emocni
inteligence vysoké skére a jeho jednani a chovani popisuji kolegové: | Dave md jasné
dlouhodobé cile a neobétuje je kvili krdtkodobym ziskiim. Dave je uprimny chlap, ktery
nemanipuluje s lidmi, ale jednd s nimi na rovinu. VSimdm si toho jak na firemnich poraddch,
tak pri jeho jednani se zdkazniky. Ve zkratce, emoce neovidadaji Davea; to on oviddd je. Byl
Jjsem pri tom, jak v prdci prijimal Spamé zpravy. Jen se na chvilku zamracil a hned potom se
pres né prenesl, spojil se se svym tymem a hledal Feseni, které situaci na napravi. “ (Bradberry
a Greaves, s. 39)

Naopak Bradbery a Greaves (2013) také uvadi priklad popisu manazera, ktery ma nizké skore
sebeuvédomeéni: , Giles do velké miry Zije ,,ve svém malém svété*. Samoziejmé, Ze mu zdlezi na
sweh podrizenych, ale jako by nevédél, Ze by nékteré meze nemél prekracovat. Jeho energicka
pritomnost miiZze byt velmi vycerpdvajici, jenze on si nevsimne, kdyz je nékdo frustrovany,
znechuceny nebo zdrceny. Kdyz komunikuje se zdkazniky, tak velmi dobie mluvi o produktech
a o sluzbdch, které nabizime. Kdyz pracujeme na novych projektech, tak vénuje veSkerou
pozornost ciliim, aniZ by dostatecné vzal v potaz proces, jak jich dosahnout. Ve by bylo
Jednodusi, kdyby se dokdzal na moment zastavit, uklidnit své emoce, a pak se podival na dalsi
varianty, jakymi Ize dosahnout vytyceného cile. (Bradberry a Greaves, s. 41-42)

Kdyz srovname oba piibéhy, rozdil v sebeuvédoméni u Davea a Gilese je na prvni pohled
zfejmy. Daveovo rozvazné jednani a uvédomeéni si vlastnich emoci mu umoziuje svou praci
vykonavat nejen efektivnéji, ale také pti tom budovat dobré prostredi pro jeho tym na rozdil od
ptipadu Gilese, ktery ackoliv svou praci vykonava také dobfte, tak svou nezkrocenou energii
zhorSuje pracovni podminky svého okoli, ale také to ma dopady na jeho praci, kterou by mohl
vykonavat 1épe, pokud by byl schopen svou energii pfesmérovat i na dalsi aspekty (zvazil vice
variant, nikoliv pouze jeden nebo dva cile).

K sebeuvédomeéni Eurichova (2018) zmitluje problém ve spojeni introspekce a jejim vztahu
k sebeuvédomeéni. Eurichova tvrdi, ze vétsina lidi introspekci provadi nespravné z toho divodu,
ze nejCastéji lidé pouzivaji otazku: ,,Proc?” Ptame se tak, kdyz se snazime porozumét nasim
emocim (,,Pro¢ upfednostiiuji jednoho zaméstnance pred druhym?*). Autorka to zdivodnuje
tak, protoze je toho tolik uchovavano mimo naSe védomi, davame prednost takovym
odpoveédim, které vypadaji opravdove, ale Casto jsou nespravné. Otazka , Proc?* se ukazuje
jako prekvapive neefektivni otazka sebeuvédoméni. Autorka tak dale dava priklad, kdy muze
dojit ke zkresleni, kdy novy manazer muze dojit k zavéru, Zze k nevhodnému chovani
u zaméstnance doslo z naprosto jiného divodu, nez ve skuteCnosti byl. Manazefi, ktefi se
zaméfuji na zvySovani vnitiniho i vnéjsiho sebeuvédomeéni, a zaroven vyhledavaji upfimnou
kritiku od svého okoli a ptaji se, ,,Co?* spiSe nez ,, Proc?“, se mohou naucit vidét sami sebe
jasnéji, které lepsi sebeuvédomeéni poskytuje tvrdi autorka.

Sebeovladani
Goleman (2011, s. 48) sebeovladani pojmenovava jako ,,zvladani emoci“ a voln€ navazuje na
predchozi termin sebeuvédomeéni. K tomuto pojmu Goleman zminuje, ze by se lidé méli

zamefovat na smeérovani svych emoci takovym zpiisobem, aby odpovidaly vzniklé situaci
(a nedochdzelo tak k amygdalickému unosu, ktery byl dfive zminén).
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Bradberry a Greaves (2013) na rozdil od Golemana pouzivaji pojem ,,self-management™, ktery
definuji jako schopnost vyuzivat emocionalni védomi k zamérnému vybéru toho, co fikame
a délame. Zprvu se muze zdat, ze sebeovladani (self-management) je trividlni jako zhluboka se
nadechnout a udrzet tak své emoce pod kontrolou, kdyz se zrovna nachdzime ve stresové
situaci, avSak je nutné umeét a znat se daleko 1épe. Stejné jako Goleman, Bradberry a Greaves
stavi sebeovladani na sebeuvédomeni.

Emocni reakci Ize ovlivnit jen ve chvili, kdyz se umime spravné sebeovladat. Coz znamena, ze
vysokd droven sebeuvédoméni je nezbytna pro efektivni sebefizeni. Protoze z lidské podstaty
a fungovani nervové soustavy jsme nastaveni tak, abychom prozivali emoce a na zakladé nich
rychle jednali. Silnd mira sebekontroly a sebeovladani zarucuje, ze se lidé nebudou chovat
tak, abychom naSich ¢ina litovali, ale také nereagovali takovym zptusobem, ktery by nam
zpusobil problémy v praci. Vysoka aroven sebeovladani je také schopnost pievzit kontrolu nad
narocnymi situacemi a hbité reagovat, pokud jsme schopni rozumét svym vlastnim emocim a
reagovat na n¢ adekvatné€ a profesionalné.

Schumacher et al. (2020) ve své studii zminuji, ze je dulezité mit smysluplny cil, kterym je jak
sebepoznani, tak vnimat ostatni jako nase zrcadlo a zvySena koncentrace a meditace pomahaji
k lepSimu sebeovladani.

Bradberry a Greaves uvadi popis manazerky Lane, kterd ma vysoké skore sebeovladani:
,Lane je béhem prudkych, emocemi prekypujicich debat ztélesnénim trpélivosti a porozumeéni.
VSichni okolo ni se plné emociondlné ponori do diskuzi, zatimco Lane aktivné naslouchd
a reaguje s moudrosti a vedomostmi sobé viastimi. Lane je skvélda pri kontaktu z oci do oci.
Vyborné komunikuje a jednd za pochodu. Jeji reakce pri krizich jsou primo excelentni. Jeji
schopnost oddelit emoce od liky z ni déld taktického manazera. “ (Bradberry a Greaves, 2013,
s.45)

Jako protiklad Bradberry a Greaves popisuji IT konzultanta Jasona, ktery ma nizkou uroven
sebeovladani: ,,Jason nékdy reaguje prilis rychle, ostre nebo zbrkle, kdyz je ve stresovych
situacich nebo kdyz se néco pokazi. Pral bych si, aby si Jason dal na cas a zklidnil se pred tim,
nez zacne reagovat. Jason to mysli dobre, ale zpanikari, kdyz je vystresovany. Jeho ndlada se
projevuje i na ostatnich clenech jeho tymu. Jason by si mél vice hlidat své slovni vylevy kviili
tomu, jak piisobi na své zakazniky a kolegy. Neni to zIy clovék; velmi mu zdlezi na ostatnich.
(Breadberry a Greaves, 2013, s. 47)

Na téchto dvou popisech lze ihned spatfit rozdily mezi jednanim Lane a Jasona. Kdy Lane si
ve vypjatych situacich uvédomuje, ze se v takové situaci vubec nachazi a ptizptusobi tomu své
jednani nechava Jason vSemu volny prabéh a nechava se unést emocemi, coz vede
k neprofesionalnimu jednani (Spatné€ zvoleny slovnik, panikafeni, zbrklost) a nasledné se to
projevuje i na tymové spolupraci, kdy se v jeho ptitomnosti kolegové a kolegyné citi neptijemné
stejné jako zakaznici, se kterymi Jason jednd. Jako prvni krok pro Jasona k lepSimu sebefizeni
je vnimat své okoli a pfijmout pfipominky, které se mu dostavaji k jeho chovani, kdy nasledné
muze pracovat na technikach zvladani stresu.
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Empatie

Empatie je bezesporu velmi dilezitym prvkem v nasi kazdodenni mezilidské komunikaci
vychazejici z feckého ,empatheia“, jak také zminuje Riess (2017) Empatie je dulezita
v mezilidskych a spoleCenském prostiedi, protoze umoziuje lidem sdilet své zkuSenosti, prani
a touhy a zaroven pusobi jako emocionalni most, ktery podporuje prosocialni chovani. Tato
schopnost vyzaduje jemnou interakci mozkovych siti a umoziuje nam v§imat si emoci druhych,
emocionalné a kognitivné se s nimi spojovat, pfijimat pohledy druhych a rozliSovat mezi nasimi
vlastnimi emocemi a emocemi druhych.

Jak dale Riess zmifiuje, empatie je mnohostranny talent, ktery lidem umoziiuje chapat a prozivat
emoce druhych, coz vede k soucitnému chovani. Abychom pochopili a reagovali na bolest
druhych, empatie vyzaduje kognitivni, emocionalni, behavioralni a moralni dovednosti. Soucit
spousti nasi emocni reakce na svédectvi bolesti nékoho jiného. Empatie a soucit jsou soucasti
stejného procesu vnimani a reakci, které prenasi lidi od pozorovani k akci, a proto bez sebe
nemohou existovat.

Bartak (2021) k empatii dodava, ze v podnikatelském prostfedi empatie predstavuje zaméteni
v§i pozoronosti na zakaznika, protoze kdyz budeme skutecné empaticti a dokazeme se vcitit do
role zakaznika, je pravdépodobné, ze zékaznikovi budeme schopni i co nejlépe poradit
a uspokojit jeho zakaznické potieby. Mimo jiné také zminuje, ze pisobeni schopnosti jako je
citlivost, vnimavost, prehled o potfebach a zajmech druhych vcetné podpory rozvoje ostatnich
lidi umociiuje empatické dovednosti.

Bradberry a Greaves (2013, s. 50-51) k empatii (socidlnimu povédomi) zmitiuji dalsi priklad,
kterym je Maya: ,,Maya md nevidanou schopnost najit neresené problémy a mluvit o nich. Kdyz
oznamuje Spatné zpravy, dokdze s lidmi spravné komunikovat, protoze pri tom bere v potaz
Jejich pocity. Snazi se reflektovat jejich pocity a prizpitsobuje jim komunikaci, aby se ji podarilo
najit spolecné reseni. Snazi se ostatni poznat osobné, aby uméla pochopit jejich uhel pohledu a
mohla s nimi lépe spolupracovat. Maya je skvéld pri tymovych schiizich vedeni firmy, protoze
si své podrizené vidy s uctou vyslechne a az poté nabidne sviij nazpr. Chce lidi doopravdy
chdpat a je schopna jim poskytnout zpétmou vazbu, zaloZenou na tom, co rikaji.”

A naopak jako manazerku s nizkou empatii (socialnim povédomim) Bradberry a Greaves (s.
53) zminuji Rachel: ,, Rachel neni béhem mitinkii schopnd vnimat nic jiného nez technickou
stranku. Naprosto ji unika nalada, v niz se schiize nese, nebo jakymi sméry prochdzi nazorovy
vyvoj lidi kolem ni. Rachel by se méla naucit nechdpat vSechno jen z technické stranky, ale
vaimat i lidsky rozmér schiizek a naucit se studovat ostatni osoby a jejich pocity. Rachel se
Jednostranné soustiedi pouze na konkrétni problém, pro stromy nevidi les, coz je pro jeji okoli
velmi frustrujici. VétSinou si totiz nevsima nasich reakci. Rachel se béhem mitinkii casto nechd
tak unést svymi myslenkami a konverzaci z oci do oci, Ze nedokdze vnimat oteviené nebo skryté
dialogy .

Na téchto dvou prikladech je vidét rozdil, kdy Maya upiednostiiuje naprosto jiny zptisob vedeni
a komunikace nez Rachel. Jak l1ze vidét, na pfistupu Rachel, kdyz se fesi pouze technicka
stranka a nebere se ohled na lidskou stranku projektu, opét je to pro okoli velmi demotivujici,
protoze kazdy hlas by mél byt vyslySen, ale také by mél manazer byt schopny odhadnout
naladu, ve které se nachazi jeho okoli a prizpusobit mu své jednani, aby vSe bylo co
nejefektivnéjsi. Napt. pokud se tym citi unaveny, je dobré tomu jednani pfizpusobit (at’ uz
zkracenim jedndnim, pauzou na protazeni nebo na kavu).
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Rizeni vztahu

Mezi dalsi schopnosti mezilidskych dovednosti a emocni inteligence se fadi fizeni vztaha.
Tato slozka emocni inteligence se zaklada na predchozich slozkach, protoze fizeni (nebo uméni
lidskych vztahti) spociva v tom, jakym zptsobem jsme schopni vyuzivat naSeho sebeovladani
(a jak je rozvinuté) stejné jako i schopnost empatie a sebeuvédoméni. VSechny tyto slozky
zasahuji do toho, jakym zplisobem jsme schopni jednat s nasim okolim a také budou urovat
1 miru toho, jak aspés$ni budeme ve vedeni lidi, jak zminuji i Bradberry a Greaves (2013, s. 54)
a Goleman (2011, s. 48). Do fizeni vztahu se fadi pfedev§im budovani a udrzovani stavajicich
vztahll s ¢im se poji i zvladani konfliktd.

Bradberry a Greaves (2013, s. 56) uvadi piiklad Gail, ktera ma vysoké skore fizeni vztahi:
,,Gail ma vrozenou schopnost odhadnout lidi a jejich emoce a pouziva tyto informace k tomu,
aby vytvdrela bezpecny a povzbudivy prostor pro diskuzi. Nepamatuji si, Ze by se kdy stalo,
Gailiny dvere nebyly ,,oteviené“, kdyz jsem ji potrebovala. Gail se k ostatnim lidem chovd
velmi citlivé a snazi se vidy zlepsit jejich situaci. Kdyz je nékdo rozruSeny, tak tomuto clovéku
polozi jen nékolik otazek, kolik je potieba k pochopeni situace, a poté nabidne konkrémi radu
¢i pomoc, diky cemuz se dotycny citi o 100 % lépe.*

Jako protiklad k vysokému skore uvadi Bradberry a Greaves (2013, s. 59) pfipad Davea, ktery
ma naopak nizké skore fizeni vztahu: ,,Kdyz se s nim nékdo nazorové neshodne, tak mu da Dave
okdzale najevo, zZe s nim nehodld ztrdcet cas. Pral bych si, aby i presto prokdzal témto lidem
dostatek casu a pozornosti, protoze to je pro dobro vSech. Kdyz zacne neditvérovat nékterému
ze svych spolupracovnikii, protoZe neni jeho ,,spojencem”, tak to da velmi jasné najevo. Tim
nahlodda celkovy pocit soundleZitosti, protoze to ma dominovy efekt na vSechny lidi, se kterymi
o tom mluvi. Dave vidy na ndzory ostatnich lidi reaguje vztahovacné, misto aby na né odpovidal
s oteviFenou mysli.“

Tyto dva uvedené piiklady z praxe ukazuji, jakym zptusobem fizeni vztahli zahrnuje slozky
emocni inteligence, které zde byly zminény. V pfipadé Davea se jedna o celkové nizké
sebeuvédomeni, ale 1 empatie konkrétné v situaci, kdy nema trpé€livost s jeho kolegy. Naopak
Gail je presny opak a ukazuje, ze at' je situace jakkoliv vazna, tak se ji snazi vyfeSit
nekonfliktnim zptisobem a vytvari kolem sebe tak pratelské a podporujici prostiedi.

Motivace

Ackoliv autoti Bradberry a Greaves (2013) se s Woody a Tolley (2003) shoduji na jednotlivych
kategoriich emocni inteligence, autofi Woody a Tolley pfidavaji jesté jednu slozku emocni
inteligence, a to motivaci. Stejn¢ jako u ostatnich slozek autofi chtéji, aby se na motivaci
nahlizelo nikoliv izolovanég, ale v souvislosti s ostatnimi slozkami, coz dovoluje vysvétlit, proc
se v riznych situacich chovame riznymi zptasoby. Pokud chtéji lidé zndt, co ostatni jedince
motivuje, musime chtit poznat i jejich motivy.
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Autofi zmifiuji ve své knize incentivy, tedy odménu nabizenou jednotliveim nebo skupiné jako
budouci odménu toho, pokud splni urcity cil, at’ uz je to dokonceni projektu, zvyseni efektivity,
nauceni se nové dovednosti, cokoliv co mé pozitivni dopad je dobré podpofit incentivy jako
posilujici faktor motivace. Jako opak incentivi funguji vyhrizky, odstraSovani, pokuty a tresty,
které v drtivé veétsiné pusobi znacné demotivacné. Pro tyto dva protiklady incentivl a trestd
autori zminuji metodu ,,Cukr a bi¢“ — za dobré chovani zaméstnanec dostane pochvalo, za
$patné chovani piijde trest avSak problém této metody je, Ze trest v jakékoli podob€ ptsobi na
motivaci daleko silngji (a negativnéji) nez incentiv ve formé pochvaly nebo odmeény.

Dalsi problém incentivt, které Woody a Tolley zminuji je ten, ze puasobi z vnéjsiho svéta.
Abychom mohli spravné chépat nasi motivaci (a motivy), ale také motivaci a motivy u druhych,
je nutné chapat, jakym zpasobem okoli jedince ovliviiuje a poté jedinci budou schopni Cinit
emocné¢ inteligentni rozhodnuti. Vnitfni motivace je pud, ktery jak jiz nasvédcuje pojmenovani
pochézi zevnitt nez z vnéjsiho tlaku. Lidé, kteti se od pfirody radi uci napt. psychologii, to
délaji proto, Ze je to vnitin€ bavi a je to soucasti jejich osobnosti. Vnéjsim pusobenim Ize
docasné zvysit, ale Casem se vytrdci. Vnitfni motivace je na druhé strané G¢inna, protoze je
zakorenéna v identité Clovéka a zvySuje angazovanost v daném tématu, kterému se Cloveék
vénuje, ale také prekonavaji snaze prekazky z toho duvodu, Ze vysoka vnitini motivace t€émto
jedincim pomaha udrzet si pozitivni nahled na téma nez kdyby byli hnani pouze externi
motivaci od rodicti nebo od nadtizeného. (Psychology Today, 2021)

Prinosy emocni inteligence

Jak bylo ukdzano na praktickych piikladech, emocni inteligence ma obrovsky dopad na
kazdodenni praci a na celkovou spokojenost v kolektivu. Nedostatek emocni inteligence
a nevyvazenost jednotlivych slozek emocni inteligence na pracovisti miize mit nepfiznivy vliv
na produktivitu, vykon, ale i dochdzku. Pokud se tomuto jevu firma nevénuje a v riznych
tymech napfic firmou vznikaji rozepte, organizace riskuje, ze emocné€ inteligentni zaméstnanci
z firmy odejdou jako prvni.

Jak bylo zminéno, zameéstnanci s vy$si emocCni inteligenci z raznych davodi lépe funguji
v tymech a také sndze spolupracuji. Ti zaméstnanci s vy$§i emocni inteligenci 1épe komunikuji
nez zameéstnanci s nizsi a lépe vnimaji své potreby. Jsou také ochotnéji sdilet své myslenky
a naslouchat nazorim ostatnich, protoze diky rozvinutéj$i empatii mohou vice soucitit a vcitit
se do svych kolegli. Zaméstnanci, ktefi jsou emocionalné inteligentni, respektuji myslenky
a napady svych spolupracovnikt a vice jim divéfuji a zarover jsou pii praci ohleduplni, takze
spoluvytvareji ptfijemné pracovni prostiedi.

Zaroven jak bylo také zminéno, emoc¢né inteligentni zaméstnanci jsou si také védomi svych
vlastnich talent, silnych stranek a nedostatkti. Dokazi ptijmout kritiku a vyuzit ji k tomu, aby
jim pomohla jako forma zpétné vazby pro n€ samé a také jako moznost k dal§imu rozvoji.
Emocné inteligentni manazefi také umi jednat se svymi podiizenymi a kolegy, ktefi jsou
momentalné€ rozruseni, umi uklidnit situaci a také najit pfi¢inu téchto problémd.
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Jak také zminuje Lubbadeh (2020), manazer s vysokym EQ hraje hlavni roli v ovliviiovani
vykonua svych podfizenych a jejich motivaci. Zaroven zaméstnanci s vysokym EQ pomahaji
spoluvytvaret prostiedi, které je prijemné vSem zucastnénym, avSak neméli by tyto své
vlastnosti pouzivat k manipulujicim technikdm pro své kolegy, ktefi nemaji tak vyvinutou
emocni inteligenci. Lubbadeh dale ve své praci varuje pred tim, ze manazer s vysokym EQ
muze zneuzit svych schopnosti k neetickému chovani, které neni v nejlepSim zajmu skupinu.

V této situaci miize manazer manipulovat s emocemi svych zaméstnancti, aby je ptimél délat
véc ve svij prospéch. Lubbadeh vSak tvrdi, Ze tyto vlastnosti jsou spojené spise s osobnostnimi
rysy, a nikoliv konkrétné s emocni inteligenci, nicméné tento pohled by mél byt také bran
Vv potaz.

2.3 Management emocni inteligence

Zakladni technické schopnosti jsou dilezité pro vstup na pracovni trh pro moho obord avsak
pro dalsi kariérni postup je dilezité rozvijet nejen odbornost, ale také mezilidské dovednosti.
Pokud zaméstnanec bude chtit prevzit odpovédnost za skupinu lidi (a utvofit z nich tym), mus{
také myslet na emocionalni stranku véci. To umozni daleko 1épe vést tymy, zvladat stres,
poskytovat zpétnou vazbu a spolupracovat s ostatnimi, i proto ma management emocni
inteligence a rozvoj misto ve vét§iné spolecnostech po celém svété.

Routray et al. (2017) ve své praci zminuje, ze emocni inteligence se také mezi akademiky
1 odborniky z praxe se ¢im dal vice oceriuje jako mékka dovednost, kterd ma zdsadni vyznam
pro to, aby manazeii mohli uspé$né plnit své profesni povinnosti. V soucasné dobé je velky
vyzkumny zajem o diive nepopuldrni téma lidskych emoci a jejich vlivu v praci (a na praci).
Jedinci s vysokou emocni inteligenci si rozhodné dokazou 1épe v§imat emoci u druhych, ale
také 1épe vnimat své emoce a také chapat jejich vyznam a 1épe emoce ovladat nez ostatni.

Dale autor tvrdi, ze jedinci s vy$§i emocni inteligenci také nemusi pfi feSeni emocnich situaci
vynakladat takové mnozstvi kognitivniho usili jako jedinci s niz§i emocni inteligenci. Lze také
tvrdit, ze lidé s vys$i emocni inteligenci jsou pfitahovani takovym typem prace, ktera vyzaduje
socidlni vazby (jejich udrzovani a tvoreni) a méné Casto se podili na negativnim chovani.

Zameéstnavatelé si také pomalu zacinaji uvédomovat dilezitost emocni inteligence, protoze
jejich produktivita zavisi na emocni inteligenci celé firmy. Kdyz se generalni teditelé
a zameéstnanci snazi zlepSit své kompetence v oblastech, kde jsou nejslabsi, profituje z toho cela
firma, protoze zlepSuje komunikace a produktivita napfi¢ celou firmou, avSak stale je to vysada
spise vétsi firem a korporatti (Routray et al., 2017).

2.3.1 Management IT a emo¢ni inteligence

Zpocatku je dulezité zminit, co lze povazovat za management IT. Svétovy leader v IT,
spolecnost IBM (2020) k IT managementu zminuje, ze se jednd o monitorovani a spravu
systéma informacnich technologii organizace, vCetné vSeho hardwaru (servery, switche
a vSechny druhy pocitact), softwaru a siti. IT management se zejména zabyva tim, jak zajistit
hladky chod informacnich systému. Jeden z cili IT managementu je poskytnout lidem takové
nastroje, které povedou k lepsim vykonim v praci.
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Specialisté zamétujici se na management IT sleduji a spravuji IT systémy, aby zarucili, ze
budou neustéle v provozu. Mezi role a povinnosti spravy IT dle IBM (2020) patfi:

- Zavadi se novy software, hardware a datové systémy;

- Identifikace obchodnich potfeb IT systému (vyuziti externich zdroji k rozsifeni IT
systému);

- Sledovani vydaji a naklad na IT;

- Dodrzovani a neustala kontrola bezpe¢nosti a stavu IT systému;

- Dohled nad funk¢nosti IT systému a jejich vyvoj;

- Pomoc s technickymi problémy nebo problémy s technickou podporou pro koncové
uzivatele.

Frankenfield (2022) k IT managementu dodava, ze se jednd o metody, systémy, hardware
a software, které spoleCnost pouziva k provadéni svych kazdodennich operaci. IT specialisté
potiebuji ke své praci kromé obvyklé sady nastroju IT profesionala také schopnosti fesit
problémy a interpersonalni dovednosti. Moderni IT systémy vyzaduji spolupraci mezi skupinou
profesionalti Casto napii¢ celou firmou podle metodiky vyvoje, ktera se momentaln€ vyuziva.
Proto si jak IT specialisté, tak manazefi musi byt védomi svych silnych stranek, ale také
nedostatki jak u sebe, tak zejména svého tymu a zvladat mezilidské vztahy a drzet si realistické
cile, coz je Castym problémem v managementu IT (Kmieciak, 2021).

Kazda role v managementu IT je néCim specificka, proto je dilezité zminit i zkraceny vycet IT
pozic, které jsou relevantni pro tuto prici. Jednd se zejména o (IBM, 2020) (Indeed, 2022)
(Talentlyft, 2022):

- Software vyvojafi — vytvareji pocCitaCové programy od prvniho konceptu ptfes navrh
aimplementaci. Podle specializace vyvojati pracuji na aplikacich, zatimco jini vytvareji
operacni systémy, které je spoustéji. Vyvojafi softwaru se snazi uspokojit potieby
uzivateld prostfednictvim vytvareni programu, jejich testovanim, udrzbou a neustalym
vyvojem;

- Administratofi databazi a systémi — jsou zodpovédni za dohled nad udrzbou
a bezpeCnosti databazi spolecnosti. Maji na starost také monitorovani a aktualizaci
softwaru na ochranu pred viry, aby se zabranilo naruSeni bezpec€nosti a také spravuji
ucty pro opravnéné osoby, které maji pristup k databazim;

- Cybersecurity experti — jsou zapojeni do vyvojové faze softwarovych systému, siti
a datovych center. Profesionalové musi hledat slaba mista a nebezpeci v hardwaru i
softwaru. Maji na starosti fizeni a monitorovani jakychkoli kyber utokii na
infrastrukturu spolecnosti;

- Business analytici — pomahaji pii definovani obchodnich problémi tim, ze provadéji
hloubkovy prizkum a ziskavaji technicka i netechnicka data. Vytvoii komplexni
pozadavky na feSeni poté, co je problém dobie rozpoznan, a poté zajisti, ze dodané
fedeni vyhovuje tdmto obchodnim potiebam. Casto jsou najimani, aby pracovali na IT
a iniciativach transformace podnikéani, ale mohou byt také pfidéleni k praci na
projektech v jinych oblastech;
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- Vyvojarti aplikaci — Pti vytvareni softwaru se vyvojafi aplikaci spoléhaji na své odborné
znalosti a porozumeéni riznym programovacim jazyktm. Jednotlivci v této praci musi
vyvijet fadky kodu a testovat software na vady nezavisle 1 ve spolupraci. Vyvojari
aplikaci pracuji pro velké korporace, ale mohou pracovat i pro malé start-upy. V tomto
sektoru jsou cCasto vyzadovany dlouhé hodiny béhem zivotné dualezitych fazi
vyvojového procesu.

Rostouci pocet podnika zduraziuje IT jako klicovou soucast své celkové strategie. IT oddéleni
jsou v digitalnim véku tlacena k tomu, aby délala vice nez kdy dfive, a stavaji se opérnym
bodem zmén.

Podniky stale Castéji pozaduji, aby zaméstnanci v oblasti informacnich technologii méli nejen
technické schopnosti, ale také jistou Uroven emocni inteligence a zarovenl i komunikacéni
dovednosti. Mezilidské dovednosti se stavaji stile dulezit€jSim pracovnim kritériem, nicméné
IT odbornici Casto postradaji potiebné mezilidské schopnosti. Pracovnici IT maji navic
introvertni povahu, coz podtrhuje jejich nedostatecné interpersonalni dovednosti
(Businsky, 2018).

Zatimco tyto soft skills jsou obvykle nejdilezitéjsi v jinych Castech spolecnosti, napiiklad ve
vedoucich pozicich a u managementu, s rostoucim rozSifenim a tlakem na technologické
inovace je v IT stdle roste tlak i na tuto skupinu. Vzhledem ke nemalym vydajam do ¢asti, které
se vénuje I'T a vyznamu IT pro spoleCnost se musi tento obor prizptsobit, aby se vice orientoval
na obchod, zakazniky, ale zaroven také umél 1épe komunikovat napii¢ oddélenimi (Hendon et
al. 2017).

Hendon et al. dale ve své praci zmifluji, ze soucasna literatura o emocni inteligenci se zameétuje
na jeji vyuziti v managementu a také na aplikace EI v change managementu, organizacni
psychologii a na vicegenera¢nim pracovisti. Zarover je vSak zdsadni soustfedit se na vyhody
EI na aGrovni sluzeb. Spokojenost zameéstnanci, soulad ¢lovéka s firemni kulturou a loajalita
zamestnancu firmé a také vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem mohou byt vnimany
z kontextu emocni inteligence a vySe emocni inteligence mize ovliviiovat zminéné faktory.

2.3.2  Vliv emo¢ni inteligence na pracovni vykon

Shahhosseini et al. (2012) ve svém ¢lanku o vlivu pracovniho vykonu na emocni inteligenci
zminuje hlavni cil organizaci, ktery je co nejlepsiho vykonu (a nasledkem je také vyS$si zisk).
V dusledku toho se spole¢nosti musi zaméfit na emocni inteligenci jako slozku pro dlouhodobé
udrzeni vysokého vykonu a rust konkurencni vyhody. Autor zmiruje, ze emocni inteligence
podle dfivéjsich vyzkumu hraje zasadni roli pii zlepSovani vykonu a rizné studie ukazaly, ze
lidé s vysokou trovni emocni inteligence maji také vynikajici pracovni vykon.

Autofi dale zminuje, ze rozvoj schopnosti emocni inteligence u manazeri a zaméstnancu je
zasadni pro zlepSeni efektivity a pracovniho vykonu. Podle Shahhosseiniho et el. emoc¢ni
inteligence pfimo souvisi s efektivitou prace, protoze existuje souvislost mezi povahou
manazerské prace a znalostmi, pfistupem, motivy a chapanim perspektiv zameéstnancu.
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Jak zminuje Shooshtarian et al. (2012) Zaméstnanci s vysokou emocni inteligenci jsou
efektivnéjsi pfi posuzovani a zvladani vlastnich emoci nez zaméstnanci s nizkou emocni
inteligenci. V dusledku toho je pravdépodobngéjsi, Ze budou také vice spokojenéjsi v praci.
Zaméstnanci s vysokou emocni inteligenci mohou Iépe rozpoznat a ovladat negativni pocity
a napéti, aby zmirnili pracovni stres. Zameéstnanci s vysokou emocni inteligenci také dokazi
rozpoznat zdroje stresu a vytvorit si strategii, jak se vyporadat s negativnimi ucinky stresu.
Zaméstnanci s nizkou emocni inteligenci si na druhé strané méné uvédomuji své emoce a maji
mensi schopnost zvladat své emoce, kdyz jsou konfrontovani s naroCnymi situacemi, coz ma
za nasledek zvySeny stres a hor§i pracovni vykon.

Dale autofi Shooshtarian et al. (2012) a Kotsou (2019) také zmifuji, ze emocni inteligence je
nesmirné dulezita pti dosahovani cilli celé organizace. Lidé s vysokou emocni inteligenci maji
tendenci kariérn€ postupovat, coz souvisi s hladinou jejich uvédomeéni a znalosti osobnich cilt
a motivace, coz témto zameéstnancim a manazerum také umoziiuje snizovat mnozstvi
stresovych situaci na pracovisti. Na zavér autoti doporucuji, aby firmy vyuzivaly testy emocni
inteligence k posouzeni schopnosti kandidéta, zejména, aby zjistili, jak umi zvlddat své pocity
a identifikovat pocity ostatnich v pribéhu naborového procesu. A také by tyto kritéria mély byt
zvazovany pii kone¢ném vybéru zaméstnance. Emoc¢ni inteligence dle autort zahrnuje Sirokou
Skalu talentt, ktefi jsou ucenlivi a také adaptabilni, coz je v soucasné dobé velmi dilezité. V
dusledku tohoto postupu se zlepsi schopnosti zaméstnanct piizpusobit se pracovnimu prostiedi,
ale také se muze vytvorit velmi podporujici pracovni kolektiv, coz povede ke zvySeni efektivity
a pracovniho vykonu.

2.3.3 Management rozvoje emoc¢ni inteligence

Jak jiz bylo zminéno v ptedchozich kapitolach, soucasné poznatky naznacuji, ze na rozdil od
kognitivni inteligence se emocni inteligence da dale rozvijet, coz potvrzuje meta-analyza
provedend Mattingly a Kraiger (2019), ktefi v zavéru své prace dosli k zavéru, ze emocni
inteligenci opravdu lze dale rozvijet a vyplati se investovat do do programu, které se zaméru;ji
na rozvoj emocni inteligence a jednotlivé slozky emocni inteligence coz také konstatuje Gillar-
Corbi (2019). Autofti vSak také zmifiuji, Ze je nutné provést dalsi vyzkum co se tyCe rozvoje
jednotlivych slozek emocni inteligence a sledovani vlivu osobnosti na rozvoji téchto slozek.
Zaroven autofi navrhuji nékteré otazky, na které je tfeba zodpoveédét v dalSich vyzkumech,
jednd se napfiklad o ujasnéni, zdali vzd€lavani v oblasti emocni inteligence povede
zaméstnance k vy$§im pracovnim vykontum, zdali zameéstnanci po absolvovani kurzu a tréninku
na emocCni inteligenci pocituji nizsi stres v praci nebo vyssi spokojenost.

Chamorro-Premuzic (2013) v ¢lanku k emocni inteligenci zmiiiuje, ze soucasné studie ukazuyji,
ze emocni inteligence se také vyviji (a zlepSuje) s vékem i bez nutnych zasaht, 1ze se domnivat,
ze se emocni inteligence zvySuje s tim, jakymi zivotnimi situacemi si prochdzime a jakym
zpusobem nas tyto zivotni situace formuji (at’ uz se jedna o zmény jak v profesiondlnim, tak
partnérském zivoté nebo vyrovnavani s tézkymi situacemi, napf. umrti ¢lent rodiny, rozchody
partnerd nebo rozvody).

Dale Chamorro-Premuzic piSe, Ze k rozvoji emocni inteligence muze vyborné poslouzit
koucink, ackoliv zadny program nedokaze zaméstnance dostat z emoc¢né neinteligentniho na
naprosto inteligentniho, ale dobfe navrzeny koucovaci vycvik mize snadno pfinést zisky az
o pétadvacet procent zmifiuje Chahmorro-Premuzic, ktery dale zmiiuje, ze provedené
metaanalyzy, Ze interpersonalni dovednosti jsou nejkoucovatelngj§im aspektem emocni
inteligence s primérnym kratkodobym nartstem o 50 % a dale primérné zlepSeni u programui
zvladani stresu je zhruba 35 %.
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Autofi Harms a Credé (2010) provedli meta-analyzu, ve které zjistili, ze lidé nemaji dobrou
predstavu o svych schopnostech (a na jaké urovni), ale jesté hufe dokazi odhadnout, jak jsou
skute¢né pfijemni svému okoli. Hlavni pfi¢inou tohoto slepého mista je nejspiSe prehnana
sebedivéra. Také bylo zjisténo, ze vétsina jednotlivcl véri v to, Ze jejich dovednosti prevysu;ji
dovednosti ostatnich (pfehnana sebedtavéra). V tomto dusledku kazdy trénink zaméfeny na
emocni inteligenci a rozvoj sebeuvédomeni (napf. prostiednictvim piijimani zpétné vazby od
okoli, ale také ucCeni se sebekritickému pohledu) muze jedincim vyrazn€ pomoci v jejich
kariéte a spolupraci s okolim. Tento fakt podporuji i jednotlivé piiklady od Bradberry
a Greaves, ve které jsou zminéné pfipady, které reflektuji zvySenou sebedivéru ve vlastni
usudek a nedostatek piijimani zpétné vazby.

Na zavér Chamorro-Premuzic zmituje 1 fakt, ze nékteti jedinci jsou kouCovani otevieni vice
nez jini, ale zaroven také zmifiuje Ucinnost koucovacich technik, kdy Chamorro-Premuzic
odkazuje na meta-analyzu od Richardson et al. (2008), ve které autorky dosly k zavéru, ze
kognitivné behavioralni pfistup pfinasi lepsi vysledky, nez relaxani metody a meditace. Tento
divod vysvétluji tim, Ze kognitivné behavioralni metody vyzaduji vétsi aktivitu. Jednotlivci
jsou povzbuzovani k tomu, aby pfevzali kontrolu nad svymi negativnimi myslenkami, pocity a
chovani tim, ze své emoce pouzivaji aktivnéji a praktictéji. Celkove to znamena, ze kognitivné
behaviordlni terapie vice mobilizuje jedince a tim se tvoii siln€j§i spojeni, které maji hlubsi
efekt.

Na druhou stranu relaxacni techniky jsou urceny, jak jiz jejich nazev napovida, k relaxaci, coz
znamena, ze nevybizeji jednotlivce, aby se zabyvali problematickymi myslenkami, emocemi
nebo situacemi, navzdory, proto autorky tuto metodu fadi mezi pasivni metody, které v meta-
analyze nebyly efektivni jako kognitivné behavioralni ackoliv 69 % studii, které byly v této
meta-analyze byly zamétreny prave na relaxacni techniky.

V dalsi studii Nelis et al. (2011) zjistili, ze schopnosti vnimat a fidit svoje emoce se zvysili po
18 hodindch skupinovych aktivit zaméfené na trénink emocni inteligence. Autofi zminuji, Ze se
jednalo o 3 workshopy po 6 hodinach formou improviza¢niho divadla sestavajiciho ze 4 Casti:

- Zahfivaci aktivita zaméfend na relaxaci a pripravu téla na predstaveni vcetné
koncentracnich cvicenti;

- Zékladni aktivitu na zvySovani emocni kompetence (uCeni se riznym technikam
zaméfenym na aktivni naslouchéani, empatické naslouchdni, positivni hodnoceni,
vyjadfovani emoci, zédkladni komunikacni dovednosti, copingové strategie, zvladani
konflikt atd.);

- Skupinovou aktivitu (integraci naucenych technik ve druhé casti);
- Zakonceni a shrnuti aktivity.

Autoti ve studii zmiruji, Ze se jedna o prvni trénink zalozeni na evidence based pfiistupu
k emo¢nim kompetencim a vede k dlouhodobym pozitivnim zménam v emocionalnim
fungovani, dlouhodobym zménam osobnosti a vyznamnym prospéSnym ucinkim v rtiznych
oblastech zivota. Autofi zjistili, Ze pozitivni zmény pretrvavaji i po 6 mésicich od workshopt.

Mimo jiné také studie od Nelis et al. také ukazala, ze posilovani emocnich schopnosti ma vliv
na osobnost. Program dle autorti poskytl ucastnikiim zvySeny smysl pro sebetctu a schopnosti
zvladani stresu a stresovych situaci. Vysledky naristu extraverze a privetivosti naznacuje, ze
vycvik podporfil vytvoreni interpersonalniho stylu, ktery umoznil pifiznivejsi a emocionalné
udrziteln€j§i mezilidské vztahy.

28



2.4 Metodika prace

Vyzkumnym cilem této prace je zjistit, jakym zpusobem spolecnost XY pracuje s emocni
inteligenci v rdmci rozvojového planu a navrhnout zlepSeni v ramci rozvoje zaméstnanct. Déle
byly stanoveny dil¢i vyzkumné otazky, a to:

Vol: Jaky je soucasny stav rozvoje emocni inteligence v rozvojovém planu zameéstnanct?
Vo2: Existuje vztah mezi emoc¢ni inteligenci a profilem zaméstnance?

Vo3: Jakou dulezitost piikladaji zaméstnanci emocni inteligenci?

Na zakladé vyzkumnych cilt prace byly formulovany uvedené hypotézy:

Hypotéza €. 1: Vztah emo¢ni inteligence a pracovni vykonnosti.

HO: Mezi emocni inteligenci a pracovni vykonnosti neexistuje zavislost.

H1: Mezi emocni inteligenci a pracovni vykonnosti existuje zavislost.

Hypotéza €. 2: Vztah mezi dosazenym vzdélanim a emocni inteligenci.

HO: Mezi dosazenym vzdé€lanim a emocni inteligenci neexistuje zavislost.

H1: Mezi dosazenym vzdélanim a emocni inteligenci existuje zavislost.

Hypotéza €. 3: Vztah mezi typem osobnosti (introvert a extrovert) a emocni inteligenci
HO: Mezi typem osobnosti (introvert a extrovert) a emocni inteligenci neexistuje zavislost.
H1: mezi typem osobnosti (introvert a extrovert) a emocni inteligenci existuje zavislost.
Hypotéza €. 4: Vztah mezi vékem a tirovni emo¢ni inteligence

HO: Vztah mezi vékem a trovni emocni inteligence nenf statisticky vyznamny.
H1: Vztah mezi vékem a trovni emocni inteligence je statisticky vyznamny.

Aby diplomova prace mohla pokryt toto téma, je proto rozdélena na 2 Casti, a to Cast teoretickou,
jejiz soucasti je 1 metodika prace a ¢ast analytickou. Teoreticka ¢ast této prace je zpracovana na
zakladé literarni reSerSe, ktera byla zaméfena na analyzu sekunarnich zdroji za ucelem
vytvoreni prehledu poznatki zaméfujici se na emoce, které poskytly zakladni prehled k tématu
emocni inteligence a pohledy autorti na emoc¢ni inteligenci v managementu. K vypracovani této
prace byly pouzity jak knihy Ceskych autort, tak i zahrani¢ni texty zabyvajici se tématy emoci,
a predev§im emocni inteligence a managementu rozvoje emocni inteligence.

V prvni ¢asti teoretické prace byly definovany emoce, kdy pfedmétem definovani tohoto pojmu
byl vznik emoci, jejich ptvod v lidském organismu, konkrétni piiklady toho, jakym zptisobem
v lidském organismu projevuji, coz predstavuje zakladni prehled k jednotlivym ¢astem emocni
inteligence. Déle byly zminény zakladni typy emoci, které jsou popsany v soucasné literature.

Druha kapitola teoretické Casti se jiz vénuje samotnému tématu emocni inteligence, definovani
tohoto pojmu. Zminény je také rozdil mezi kognitivni a emoc¢ni inteligenci, které na prvni
pohled mohou pusobit jako protiklady (a né€ktefi autofi k tomuto tak pfistupuji), avsak se jedna
o komplementarni pojmy soucasti ¢lovéka.

Byly také zminény pfinosy emocni inteligence na jednotlivych praktickych piikladech z kazdé
slozky emocni inteligence 1 soucasné metody méfeni emocni inteligence. Treti kapitola
teoretické prace se veénuje definovani managementu emocni inteligence a vymezeni pouziti
a vyuzivani emocni inteligence jak pfi fizeni a vedeni zaméstnancti, tak celkové v kolektivu.
Dulezité je také definice managementu IT, na kterou bude zaméfena analyticka cast této prace.
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Pri zpracovani analytické ¢asti autor prace nejprve oslovil spole¢nost XY. V této spoleCnosti
probehl kratky uvodni rozhovor s HR manazerkou, ktery trval pfiblizn€ 10 minut a ucelem
tohoto rozhovoru bylo zajistit potfebné informace, zdali vyzkum bude mozné ve spolecnosti
zpracovat a také ziskat kontakty na zodpovédné osoby, které se mohou zapojit do organizace
a distribuce dotaznikového Setieni.

Zaroven s timto rozhovorem byl vytvoren i dotaznik tykajici se méfeni emocCni inteligence. Tato
forma kvantitativniho vyzkumu byla zvolena proto, aby bylo mozné posbirat vétsi mnozstvi dat
za pomoci uzavienych otazek a vyhodnoceni stavenych vyzkumného cile a hypotéz.
Pro dotaznikové Setfeni byl pouzit dotaznik od Wood a Tolley (2003) z knihy ,, Testy emoc¢ni
inteligence™. Tento test emocni inteligence se zaméfuje na méfeni 5 slozek emocni inteligence,
konkrétné: sebeovladani, sebeuvédomeni, motivaci, empatii a socialni dovednosti. Publikace
od Wood a Tolley se v kazdé kapitole vénuje jednotlivym slozkam emocni inteligence a tyto
slozky obsahuji ne€kolik sad otazek.

Pro kazdou ze slozek emocni inteligence byla vybrana pravé 1 sada, ktera obsahuje 6 otazek.
Pro 5 sledovanych slozek emocni inteligence se tedy jedna o dotaznikové Setfeni o celkovém
poctu 30 otazek. Kazdému vysledku u jednotlivych otazek bylo ptifazeno také skore.

Konkrétné kazdému vysledku znamenajici vysokou troven emocni inteligence byly pfifazeny
3 body, stfedni trovni emocni inteligenci byly pfifazeny 2 body a 1 bod nizké Grovni emocni
inteligence. Maximalni pocet pocet, kterého bylo mozné dosahnout je tedy 90 bodti a minimalni
pocet bodu je 30.

Tabulka 2 Urovné emoéni inteligence dle EQ skore

Uroveii EI EQ

Nizka uroven 30-53
Stiedni uroven 53-72
Vysoka uroven 73 -90

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Wood a Tolley (2003)

Dotaznik byl také doplnén o zakladni identifikacni otazky viz pftiloha 1. Jako doplikovy test
byl zvolen test MBTI (Myers-Briggs Type Indicator). Jedna se o osobnostni test, ktery urcuje
16 zakladnich osobnostnich typt a konkrétné€ rozdé€luje jedince podle toho, jakym zptisobem
vnimaji okolni svét a vytvari sva rozhodnuti. Tento dotaznik byl vyplnén online formou ptes
internetové stranky 16personalities.com, konkrétné se jedna o test NERIS Type Explorer scale.
Jak ukdzala analyza provedend od Makwana et al. (2020) je tento osobnostni test konzistentni
a reliabilni.

Na zéklad¢ informaci poskytnutych HR manazerkou byl vytvotreny dotaznik pfepsany autorem
do interntho systému v podobé Microsoft Forms, které se pouzivaji na interni dotaznikové
Setfeni. Zaroven musel autor prace podepsat smlouvu o mlc¢enlivosti vzhledem k tomu, ze firma
XY puasobi ve statem regulovaném sektoru. VSechna poskytnuta data tedy také prosla
anonymizaci.
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Dotaznikové Setfeni probihalo ve dnech 21.3. — 1.4. tedy 12 dni. V pribéhu prvniho dne
probehlo pilotni testovani na 5 osobach. Dotaznik byl distribuovan skrz zminény interni
systémovy formulat Microsoft Teams a zkoumana cilova skupina byli zaméstnanci spolecnost
v sektoru IT, jak na vedoucich, tak fadovyc pozicich. Do rozeslani dotazniku bylo zapojeno
5 zaméstnanct spolec¢nosti (2 zameéstnanci HR a 3 zaméstnanci z oddeléni IT). Zaméstnanci
zIT sektoru byli osloveni pomoci komunika¢niho programu Microsoft Teams, ve kterém
spoleCnost vyuziva kandly pro komunikaci podobnych Setfeni a také komunikacni kanaly
jednotlivych IT oddéleni. V prubéhu testovani byly zaslany 2 ptipominky k vyplnéni testu.

V ndvaznosti na dotaznikové Setfeni byl provedeny také polostrukturovany rozhovor
s manazerem oddéleni pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, rozhovor probéhl osobné v sidle
spolecnosti. Autor mél pro tento rozhovor predpiipravenou sadu otevienych otazek, které byly
roz§itovany v prub&hu rozhovoru. Tato metoda kvalitativniho vyzkumu byla provedena s cilem
zjistit strategii rozvoje zaméstnancu, dale také zjistit, jakym zptisobem se rozviji kompetence
zaméstnanct v managementu IT (jak na vedoucich, tak nevedoucich pozicich) a zdali se firma
zaméfuje na rozvoj emocni inteligence. Pro dopliujici pohled zaméstnanct bylo také provedeno
5 polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci firmy XY z oblasti IT managementu.

Autorovi této prace byly nasledné poskytnuty dokumenty rozvoje kompetenci k analyze.
Analyza dokumentli v této praci byla vyuzita k dalS$imu rozsifenému pohledu na metody
vzdélavani kompetenci, roli emocni inteligenci v téchto kompetencich a také dalsi metody
rozvoje v celkovém vzdélavacim systému spolecnosti XY . Zarovei tyto dokumenty poslouzily
ke srovnani poznatk z polostrukturovaného rozhovoru s manazerem XY.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo celkové osloveno 500 zaméstnanct. Z celkové oslovené
skupiny test vyplnilo 104 zaméstnancu, navratnost testi byla 20,8 %. Na zavér dotaznikového
Setfeni bylo zaméstnancem HR k jednotlivym vysledkiim pfifazené také hodnoceni pracovniho
vykonu, které je na Skale 1-5, kdy 1 znamena nejnizsi pracovni vykon a 5 je nejvyssi pracovni
vykon.

Pro doplnéni vykumného Setfeni a zodpovézeni vyzkumné otdzky tykajici se vyzkumného
problému byly provedeny kratké polostrukturované rozhovory s vybranymi zaméstnanci dvou
tymu z IT spolecnosti XY za tiCelem zjisténi, jakou dulezitost prikladaji zaméstnanci emocni
inteligenci. Tato metoda byla zvolena z divodu zjisténi vnimani emocni inteligence v ramci
managementu rozvoje emocni inteligence také z pohledu zameéstnanct, aby tak autor prace mél
komplexnéj§i prehled o soucasném stavu prace s emocni inteligenci v rozvojovém planu ve
spolecnosti XY.

Metoda vybéru téchto zaméstnancti byla nahodna za pomoci piikazu v internim systému spravy
dat zameéstnanc. Nejprve se autor spojil se zaméstnancem HR, ktery ma ve své kompetenci
spravu dat zameéstnanct, aby mohl nahodné vybrat 5 zaméstnanca, ktefi se mohou zapojit do
polostrukturovanych rozhovora. Dale tito zameéstnanci byli osloveni prostfednictvim HR, zdali
se mohou téchto rozhovord zacastnit a poté probéhly ve dnech 11.—12.8. polostrukturované
rozhovory s ndhodné vybranymi zaméstnanci oddéleni IT.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je predmétem druhé kapitoly praktické cCasti, kterd
navazuje na predstaveni spolecnosti, ve které se vyzkum realizoval.

K vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu byl pouzit tabulkovy procesor Microsoft Excel, ktery
se vyuziva k procesovani vypocta a praci s daty. Pro statistické zpracovani dat byla zvolena 5%
hladina vyznamnosti, k vyhodnoceni byla pouzita jednofaktorova analyza ANOVA, ktera byla
také vyhotovena pomoci tabulkového procesoru Microsoft Excel.

31



Dale jsou v praci zpracovany poznatky z analyzy poskytnutych dokumentt a také provedenych
rozhovorti s manazerem rozvoje zameéstnancu a také jednotlivymi zaméstnanci spolecnosti XY.

V zavéru praktické ¢asti této prace jsou zminény vyhodnoceni kvantitativniho a kvalitativniho
Setfeni a také naformulovany doporuceni a navrhy pro spolecnost XY v oblasti managementu
rozvoje vzdélavani se zaméfenim na emocni inteligenci.

3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka cast prace v ivodni kapitole predstavuje zkoumanou spolecnost XY, ve které je
provadéno kvantitativni a kvalitativni Setfeni s cilem zjistit, jakym zptisobem spolecnost XY
pracuje s emocni inteligenci v rdmci rozvojového planu a navrhnout mozna zlepseni. Soucasti
dotaznikového Setfeni je 1 doplikovy test osobnosti MBTI, polostrukturovany rozhovor
s vedoucim zaméstnancem oddéleni rozvoje a vzdélavani spolecnosti, ktery poskytl i interni
dokumenty k analyze a také doplikové rozhovory se zameéstannci. Druhd kapitola této
analytické Casti je vénovana vyzkumnému problému a Setfeni, tfeti Cast shrnuje poznatky, které
byly nasbirdny v prubéhu Setfeni a v posledni kapitole analytické casti jsou formovany
doporuceni a navrhy ke zlepSeni soucasné situace.

3.1 Charakteristika zkoumanych subjekti

Predmétem zkoumani analytické Casti této prace je spolecnost XY (2022), ktera na Ceském trhu
pusobi jako financ¢ni instituce s tradici trvajici n€kolik desetileti. Tato finanéni instituce také
pusobi na nékolika dalSich evropskych trzich a firma se fadi do velkého podniku a zameéstnava
vice nez 5000 lidi napfi¢ vSemi pozicemi, at' uz se jednd o retailové nebo korporatni
bankovnictvi, kde tato instituce zaméstndvd ve svych pobockach bankovni
poradce a specialisty na poskytovani financnich sluzeb a transakci. Mezi sluzby, které finan¢ni
instituce XY poskytuje se radi (XY, 2022):

- Vedeni béznych a firemnich Gcth vCetné riznych druhti platebnich karet (hotovostni
sluzby, kreditni/debetni karty, cash pooling atd.);

- Provozni financovani (eskontntni Gvéry, kontokorentni tivéry, revolvingové uvery);

- Investi¢ni financovani (fleetlease, investicni uvér, financovani nemovitosti);

- Pfimé bankovnictvi (elektronické bankovnictvi vcetné aplikaci na chytra zafizeni,
mobilni bankovnistvi);

- Zajisténi rizik (ménovy spot/swap, ménové opce, meénovy forward apod.);

- Investi¢ni a spofici sluzby (terminované vklady, cenné papiry atd.).

Z celkového poctu zameéstnancti je pres 1000 lidi zamérenych na rizné informacni technologie,
vzhledem k povaze podnikani tato instituce pracuje s velkym mnozstvim citlivych dat, kterd
sbira jak za ucelem zkvalitiiovani sluzeb, tak predevsim kvuli regulatornim pozadavkim
a zavazk(m, kterym musi dostat v ramci compliance (jednani v souladu s pravidly nastavenymi
interné, at’ uz se jedna o razné kodexy, tak i externé, coz jsou jiz zminéné zakony). Mimo
zpracovavani velkého mnozstvi citlivych informaci, které se uchovavaji v datovych skladech,
které spravuji datovi specialisté je v této spolecnosti velké oddéleni zamétujici se na vyvoj
a rozvoj systémi vzhledem ktomu, ze tento trh prochazi pomérné velkymi zménami
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zpusobenymi vznikem novych spoleCnosti, které piinasi jak technologické, tak bankovni
inovace jako je naptiklad spolecnost Revolut, ktera nema zadné poboCky a funguje Cisté jako
virtualni banka, kterou uzivatel spravuje pouze pres aplikaci.

Tato nova konkurence na bankovnim trhu predstavuje tlak na stavajici instituce s nutnosti
inovovat, aby svym klientim poskytly podobné sluzby prostiednictvim mobilnich zafizeni,
proto 1 finan¢ni instituce, ktera je predmétem analytické ¢asti ma vyc¢lenéno mnoho svych
zaméstnancu piimo na vyvoj modernich systémd, ale i za pouziti modernich technik vyvoje,
kterym se fika agilni metoda vyvoje, ktera spociva v tom, ze produkt se neodevzdava cely
najednou, ale probihd neustdly vyvoj malych casti, které se testuji, uvedou do produkce
(uzivatelé ji mohou pouzivat) a pfechazi se na vyvoj dalsi Casti na rozdil od metody waterfall,
kdy se odevzdava az cely hotovy produkt. Agilni metoda vyvoje je v soucasnosti
uprednostiovana zejména z davodu rychlejsi reakce na vyvoj trhu, ale pro¢ ucely této prace je
dulezité zminit, ze pfi agilnim vyvoji se klade obrovsky duraz na spolupraci mezi ¢leny tymu,
které sestavaji ze specialisti na rizné Casti daného produktu (napfiiklad vlastnik produktu,
scrum master, vedouci tymu, vyvojar, tester, UX designer a IT analytik) 1 proto je t¢éma emocni
inteligence v IT velmi aktudlni vzhledem k velké nutnosti umét spolupracovat v tymu jak na
urovni fadovych zameéstnancu, tak i manazera a vedoucich jednotlivych oddélent.

Mimo inovace v technologické ¢asti financni instituce se také tato firma zavazala, ze se stane
uhlikové neutralni v nasledujicich 4 letech a zaroven tato instituce podporuje i ostatni
podnikatele ve snizovani environmentalnich dopadd podnikani ve formé poradensko-dotacni
sluzby a spolufinancovani ekologickych projektd. Sama bankovni instituce chce uhlikové
neutrality dosdhnout prostfednictvim vydavanim recyklovanych platebnich karet,
provérovanim klient a dopad jejich podnikani na zivotni prostfedi, elektrickou mobilitou,
ekologickym naklddanim s odpady, rekonstrukce pobockové sité za ucelem zlepSeni prostredi
pro klienty, ale také pouzivani takovych technologii, které spotfebovavaji minimum elektrické
energie, vody a zemniho plynu. Pro tucely této prace je vhodné zminit funkéni strukturu
financni spolecnosti a to zejména segmentu informacnich technologii, kterd je kombinaci
liniové struktury a funkéni struktury prave kvili agilnimu pfistupu.

3.2 Vyzkumny problém a Setieni

Predmétem této kapitoly je kvalitativni a kvantitativni Setfeni na zakladé definované metodiky.

Rozhovor s manazerem pro vzdélavani a rozvoj

Soucasti analytické Casti prace je 1 polostrukturovany rozhovor s manazerem pro vzdelavani
a rozvoj pro finan¢ni instituci XY. ManaZer v této spoleCnosti jiz pasobi n€kolik let a celkove
je toto jeho tieti pozice v ramci dané instituci, kdy mél moznost poznat tuto instituci z riznych
¢asti. Zpoctaku rozhovoru manazer zminil, ze s terminem emocni inteligence setkal a uvedl, ze
pravdépodobné nejznaméjsi autor, na kterého si vzpomene je Goleman. Zaroven zminil, ze
téma emocni inteligence se jiz fesilo 1 ve firmé, ale nikoliv na konkrétnim pfipadu, ale spise
obecné v ramci rozvojového programu zaméfeného na leadership.

Pfimo téma emocni inteligence se v této chvili ve spoleCnosti XY nefesi, mozna jen v oddéleni
HR, ale v ramci vzdélavani s terminem emocni inteligence nepracuji. Dale manazer zminil, ze
ackoliv se sterminem emocni inteligence nepracuje, ve spoleCnosti je program rozvoje
leadershipu a meékkych dovednosti a zejména se jedna o socialni dovednosti.

Pokud jde o program rozvoje leadershipu, tak se zde zpracovava téma ,leader vs boss®.
Manazer pro rozvoj tento priklad vysvétluje na prikladu, kdy ,,boss* (§¢f) dava pouze rozkazy
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a predava cile, které dostava od vedeni, coz tato spole¢nost chce naprosto odstranit vzhledem
k agilnimu pfistupu. Na pfikladu leadera zmitiuje manazer pro rozvoj prave agilni princip, kdy
leader je na pozadi celého projektu a doslova tika: , Ukazuje princip, Ze on (leader) je tu pro
tym, nikoliv tym pro néj.“ Déle manazer zmiiuje, ze idealn€ by v agilnim pfistupu neméla
existovat hiearchie a lidé by se me¢li seskupovat sami podle potfeby, nicméné tuto variantu ve
financ¢ni instituci zavrhuje uz jen proto, ze se jednd o regulovany sektor, ve které je nutné mit
kontaktni a zodpovédné osoby za dané sluzby, protoze je spolecnost zodpovédna za mnoho
klientt, jejich data a predevsim jejich finance, proto tedy neni mozné zavést dle slov manazera
tuto volnou strukturu.

Dale manazer k otazce na dotaz ohledné uptesnéni leadership programu zmifiuje, ze by idealni
leader mél podporovat ostatni, ale také by se lidé meli umét sami vést sami za pomoci agilniho
kouce, ktery je pfifazeny v tymu za uCelem odstraiovani piekazek, at’ uz prekazky v projektu,
tak prekazky v kompetencich (softskills/hardskills). Obecné tento program podle slov manazera
rozviji sebemotivaci a také zmocnovani ostatnich jedincti ve spolecnosti.

Leadership program je urCeny pro zaméstnance na vedoucich pozicich a tzv. ,,product owners®,
ktefi jsou zodpovédni za n&jaky produkt (napf. ¢ast mobilniho bankovnictvi) a cil tohoto
vycviku je, aby umél stanovit takovou vizi, kterou budou zaméstnanci nasledovat, ale také aby
se choval jako leader a také spravné urCoval priority, které dale predava tymu.

Déle manazer dodava, ze v ramci organizace vytvari tzv. working profily pro jednotlivé pozice,
takze napriklad datovy inzenyr se sklada jak z hardskills tak softskills. Pro datového inzenyra
se napiiklad jedna o schopnost datové analyzy, znalosti systému, ale také komunikacni
dovednosti a kritické mysleni. Déle se tento working profil skladd ze 4 wrovni seniority
(pokrocilosti), konkrétné se jednd o juniorni urovén, mediorni (stfedni uroveii), seniorni
a expertni uroven. Manazer také zmifiuje, ze konkrétné se kompetence u nékterych profila jeste
definuji, protoze jejich soucasny stav byl neuspokojujici.

Vaha téchto kompetenci se lisi podle toho, zdali dany zaméstnanec je ve vedouci pozici nebo
nikoliv. Pokud je zaméstnanec napf. v pozici liniového manazera, ¢ast softskills je dulezitéjsi a
fadi se mezi n¢€ leadership, rozvoj zaméstnancli, management zmén, komunikace a spoluprace
a sebeorganizace a velka ¢ast kompetenci musi byt v souladu s agilnimi principy, ve kterych
instituce funguje.

Na dotaz, jakym zpisobem organizace piistupuje k rozvoji jednotlivym kompetencim manazer
odpovida: ,,Ted se to 7esi vice ,,punkové “, podle toho, jak definované to u jednotlivych roli je.
Tam, kde je to defiované hloubkové, tam se snazZime jit podle jednotlivych kompetenci.* Méfeni
kompetenci je zavislé na tom, zdali se jednd o mékké nebo tvrdé dovednosti. Pro tvrdé
dovednosti se jako méfitka pouzivaji naptiklad certifikace, znalost aplikacnich ramct, kvalita
koédu nebo tak, ze jiny zaméstnanec (na seniorni nebo expertni urovni) na zakladé vlastniho
usudku fekne, ze zaméstnanec ¢i kandidat je schopen aplikovat své znalosti na konkrétnich
piipadech v organizaci. Manazer zminuje, ze ale nékteré kompetence se méfi hire, a to
konkrétné leadership, ktery se usuzuje expertnim usudkem od seniornitho nebo expertniho
zameéstnance v organizaci pripadn¢ se provadi assessment centrum nebo se zapoji do skupinové
aktivity se seniornimi lidmi z organizace nebo vyifeSenim pfipadové studie, ktera se nasledné
diskutuje také se seniornimi zaméstnanci. Déale v organizaci existuje nekolikameési¢ni program,
ktery se ovSem zamétuje spiSe na rozvoj tvrdych dovednosti jako je naptiklad vyuka technologii
nebo programovacich jazyku.
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Na dotaz, jakym zpusobem se rozviji leadership dovednosti a zdali se mohou i fadovi
zameéstnanci zapojit do programu na rozvoj softskills manazer odpovida, ze vSichni zamé&stnanci
maji moznost se piihlasit do Skoleni zamétenych na rozvoj softskills, napfiklad zminény
leadership nebo people management. Zirovefi manazer zmifluje, ze tyto programy maji
vysokou urover, ale neni o tyto programy takovy zajem, protoze lidé v organizaci jsou ¢asto
pretizeni a tak nemaji Cas na dalsi Skoleni. Dale zde existuji 1 externi Skoleni, které jsou pro
vybrané zaméstnance (zejména pro manazery). Tyto externi $koleni maji manazerim piinést
nové pohledy na vedeni lidi, nez byli doposud zvykli. Manazer pro rozvoj zmifiuje napriklad
pohled free forming organizace, kde by zaméstnanci méli umét fungovat bez hiarchie, ale jak
bylo zminéno, tento pohled je v soucasnosti pouze vizi, protoze tato organizace podléha
naronym regulacim, které hiarchii vyzaduji.

Dal§im uskalim, které v organizaci existuje mimo velkou vytizenost je (souvisejici) tlak na
zastupitelnost zaméstnanct. V IT tento fakt znamena, ze naptiklad vyvojar by mél byt schopny
docasné zastoupit testera a naopak tester vyvojare, kde se Casto nardzi na problém nutné
expertni znalosti daného produktu nebo sluzby, jak manazer zmiruje, kazda sluzba nebo
produkt je enormné komplexni problém, ktery vyzaduje vysokou odbornost. Zarover
organizace také chce, aby zaméstnanci rotovali mezi riznymi tymy, coz podle manazera pro
rozvoj klade vysoké naroky pravé na emocni inteligenci, kdy se musi zapojit do nového tymu
a naucit se v novém tymu fungovat.

Na zavérecnou otazku, zdali se jiz ve spolecnosti néjakym zptisobem méfila emocni inteligence
manazer pro rozvoj spolecnosti XY (2022) tika: ,,Konkrétni méreni emocni inteligence jsme
neprovadeli, ale ted chceme poslat na product ownery self-assessment ohledné jejich
kompetenci a chceme po nich, aby si sami vyhodnotili jejich kompetence na zakladé toho, co
maji v pracovnim profilu. Nasledné chceme, aby nam rekli, jestli tyto kompetence umi a na jaké
urovni. Pokud ne, tak proc¢. Cil tohoto self-assessmentu (sebehodnoticiho dotazniku) manazer
pro vzdélavani je zjiSteéni, zdali product-owneti maji nebo nemaji potiebné dovednosti a také
zdali organizace vytvari takové prostredi, které umoziuje jejich dovednosti pouzivat. Manazer
pro vzdelavani se domniva, ze soucasna situace je vhodna spise pro takové zaméstnance, kteti
jsou prubojni a dokazi si vyjednat podminky, ale nebere takovy ohled na zameéstnance, ktefi
jsou zahlceni pozadavky a na zavér manazer pro vzdélavani dodava, ze ackoliv zde existuji
Skoleni na softskills, tak zaméstnance nenauci mit ,,dravou osobnost, ktera dokaze stanovit
hranice.

Rozhovory se zaméstnanci
Soucasti této analytické Casti prace jsou také polostrukturované rozhovory se zaméstnanci, ktefi
jsou IT specialisty ve firmé XY. Jak bylo zminéno v metodické Casti, tito zaméstnanci byli

vybrani nahodnym vybérem. Bylo provedeno 5 polostrukturovanych rozhovort, které probéhly
online ptes program Microsoft Teams. Pro IT specialisty bylo pfipraveno 7 otazek.
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1. otazka: Definujte pojem emoc¢ni inteligence vlastnimi slovy

Zaméstnanci byli alesponl Castecné schopni popsat emocni inteligenci vlastnimi slovy.
4 zaméstnanci uvedli, ze se muze jednat o praci s vlastnimi emocemi a uvedli alespori priklad
nekterych emoci a 3 zaméstnanci okrajové zminili jednu z dovednosti emocni inteligence
(sebeuvédomeni, fizeni vztahu a empatii, zbylé 2 dovednosti nikdo nezminil). Pouze jeden
zaméstnanec fekl, ze zné 1Q, ale o emoc¢ni inteligenci nikdy neslySel.

2. otazka: Co pro Vas znamena pojem emocni inteligence v ramci pracovniho kontextu?
Zkusil byste to odhadnout na Skale od 1 do 5, jak dulezita je pro Vas emocni inteligence
pri Vasi praci?

Nejcastéji vyskytujici se odpovéd na otazku, co znamena pojem emocni inteligence v ramci
pracovniho kontextu zaméstnanci zminili sebeovladani (vSech 5 zaméstnanci) a dale
3 zaméstnanci odpovédéli komunikaci s kolegy a ddle také zvladani stresu (nebo podobné
formy jako je odolnost proti stresu, ovladani se ve stresovych situacich) z divodu spoluprace
s ostatnimi kolegy.

Skalové hodnoceni od 1-5 ziskalo od 3 zamé&stnanct hodnotu 3, tazani uvedli jak jiz bylo
zminéno, ze kvuli komunikaci vtymu emocni inteligenci z n€jakého hlediska vyuzivaji.
1 zaméstnanec uvedl hodnotu 2, protoze pro néj emocni inteligence nema pii praci takovy
vyznam. Z 3. rozhovoru zaméstnanec prifadil emocni inteligenci 4 body z duvodu, Ze je
sebeovladani dilezité a komunikace v tymu také.

3. otazka: Jak ve Vasem tymu reSite problémy?

Vsichni zameéstnanci zodpoveédéli, Ze problémy fesi pii pravidelnych schiizkach, které se Casto
prodluzuji pravé z davodu neshod nebo feSeni problémt mezi nékolika ¢leny tymu (nikoliv
celym tymem) a nabyvaji tak pocitu, ze tyto schiizky jsou jak nepiijemné, tak i ztratou Casu.
Zaméstnanec v rozhovoru €. 5 uvedl, Ze tyto problémy také fesi mimo schiizky, ale zarover se
také citi pretézovany, protoze jeho vedouci nespravné odhaduje pracovni vytizeni zaméestnance.

4. otazka: ProSel jste ve spolecnosti XY néjakym osobnostnim testovanim?

VétSina zaméstnanca (4 z 5) tekli, Zze se nikdy s zadnym osobnostnim testovanim nesetkali.
Pouze jeden zaméstnanec zodpovédél, ze se s néjakym testem setkal v prabéhu nastupu
a zaskoleni, avSak nepamatuje si, zdali doslo k jeho vyhodnoceni a ndsledné diskuzi.

5. Otazka: Jakym zpusobem se svym manazerem nastavujete rozvojovy plan? Jak
probiha vyhodnocovani rozvojového planu?

Zde vsichni zaméstnanci sdélili, Ze rozvojovy plan nastavuji jednou rocné spole¢né se svym
manazerem. 4 z 5 zaméstnancu si rozvojovy plan nastavuji podle toho, Cemu se zaméstnanec
momentalné chce vénovat, respektive vjaké dovednosti by se chtél zlepSovat (napf.
programovaci jazyky). Pouze v 1 pfipad€ si manazer se zamé&stnancem zaméfi na nastaveni
rozvojového pldnu za pomoci kompetenci dané pozice (soft/hard skills). Vyhodnocovani téchto
plant ve 3 z 5 pfipadd probiha pribézné pfi schiizkach s manazerem v ramci ziskavani zpétné
vazby. Ve zbylych 2 ptipadech vyhodnocovani probiha pouze dvakrat ro¢né.
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6. Otazka: Vyskytuji se dovednosti emocni inteligence (sebeuvédoméni, sebeovladani,
empatie, Fizeni vztahu, motivace) ve Vasem rozvojovém planu?

4 75 zaméstnancu uvedlo, ze se tyto dovednosti v jejich rozvojovych planech nevyskytuji.
1 zaméstnanec uvedl, Ze jeho vzdélavaci cile jsou uvedeny velmi obecné a 1 zaméstnanec uvedl,
ze v rozvojovém planu ma uvedeny cil rozvoje softskills, ale jiz si nepamatuje, zdali se jedna
o jednu ze soucasti emocni inteligence.

7. otazka: Mohl by rozvoj dovednosti emo¢ni inteligence ovlivnit Vasi praci?

Vsech 5 zaméstnancti uvedlo, Zze cokoliv jim usSetii Cas pii pravidelnych poradach
(a zefektivnéni chodu porad, tedy vyfeSeni vSech zalezitosti v€as a s vhodnymi zaméstnanci),
tak pro n¢ bude vhodné a zarovein by mélo byt ¢asove nenarocné. Nicméné 2 zaméstnanci také
fekli, ze nevi, zdali s tim m{ze pfimo pomoci rozvoj emocni inteligence. 1 zaméstnanec sdélil,
ze rozvoj emocni inteligence uvital z divodu zlepsSeni zvladani stresovych situaci, které
vznikaji, kdyz musi délat vice véci zaroveri.

3.2.1 Analyza dokumentu vzdélavani

V ndvaznosti na rozhovor byly autorovi poskytnuty interni dokumenty tykajici se vedeni lidi,
mékkych dovednosti, rozvojovych programu, které jsou v organizaci zavedeny a také
kompetencni modely, které organizace XY pouziva.

Zprvu je dulezité zminit, jak organizace chape kompeten¢ni model a co pro organizaci
kompetence znamenaji v celkové strategii, tyto ¢asti jsou zahrnuté v poskytnutém dokumentu
zamétujici se na kompetence (XY, 2022a) Organizace na kompetence nahlizi jako na souhrn
znalosti, dovednosti a postoji. Spravné vyuzivani a kombinovani kompetenci organizaci
napomaha efektivné fungovat, protoze jednotlivé kompetence jsou navazany na organizacni
jednotky, které definuji jejich obsah a jsou zodpovédny za jejich rozvoj. Organizace XY klade
velky diraz na praci s kompetencemi z divodu internich Setfeni, které prokazaly, ze zde
existuje pozitivni vztah mezi kompetencemi a vysledky organizace XY.

Dale spole¢nost XY (2022a) kompetencni model vaze na interni filozofii, ktera se tyka 3 oblasti,
a to rozvoje interniho know-how, efektivity tymu a osobniho rozvoje a kariérniho ristu. Na tuto
kombinaci mékkych dovednosti a kompetenci organizace klade vysoky duraz a je soucasti
dlouhodobé vize spolecnosti, ktera je zminéna v internich dokumentech.

Rozvoj interntho know-how se tyka potieby rozvoje organizace v digitalnim svéte, jak bylo
zminéno jiz v predstaveni organizace, kdy konkurence pfinasi do finan¢niho sektoru inovace,
se kterému musi zkoumana organizace XY drzet krok a pfinést také vlastni inovace.

Dalsim pilifem spoleCnosti XY (2022a) je efektivita tymu, ktera se tyka jak rozpoctl na
jednotlivé zaméstnance, se kterymi musi manazefi pracovat, tak predev§im volbu optimalni
velikosti tymu tak, aby byli spravni lidé na spravnych mistech a také vcasné planovani kapacit
a nastupnictvi.

Poslednim pilifem je osobni rozvoj a kariérni rust, ktery se zaméfuje na vytvareni prostiedi

a podminek pro osobni rozvoj a kariérni riist véetné personalizovanych rozvojovych plana pro
jednotlivé Cleny tymi v organizaci.
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Jak bylo zminéno v rozhovoru s manazerem pro vzdelavani, organizace rozeznava tzv.
pracovni profily, které obsahuji rizné kombinace kompetenci pro pracovni pozice existujici
uvniti organizace a reflektuji potfebnou specializaci. Tyto pracovni profily pouziva organizace
jak pfi naborovém procesu, tak hodnoceni a tvorbé€ rozvojovych plant.

Dale jak bylo zminéno manazerem pro vzdelavani se tyto kompetence déli do n€kolika tirovni,
a to konkrétné do (XY, 2022a):

- Zékladni uroven (zaméstnanec potfebuje supervizi a systematické vedeni);

- Standardni troven (zaméstnanec ma zakladni povédomi a znalosti, nutnost konzultaci

Vv

za uCelem roz§ifovani znalosti a posunu na vyssi arover),

- Pokrocila troven (zaméstnanec ma znalosti na takové trovni, kdy muze fungovat
naprosto samostatn¢é a mentorovat ostatni ¢leny);

- Mistrovska troven (tento zaméstnanec definuje standardy pouzivané v organizaci a ma

takové schopnosti, které mu umoziuji fesit neobvyklé situace).

Jak uvadi spolecnost XY (2022b) v dokumentu zpracovavajici kompetenci a rozvoj vedeni lidi,
tato kompetence je obsazena ve vedoucich pozicich a obsahuje zaméfeni na uméni motivovat
zaméstnance v tymu, nastavovani tymové komunikace, férovy piistup k individualité a také
spravné zadavani ukoli. Tyto kompetence jsou pro spole¢nost XY dulezité predev§im za
ucelem budovani riznorodych a spolupracujicich tymu, které se neustale formuji kvali agilni
metodice vyvoje.

Vedeni lidi je spolecnosti XY (2022b) rozdéleno do 4 urovni, které jsou stanovené pro vSechny
kompetence, jak jiz zminil manazer pro vzdélavani spolecnosti XY (2022). Prvni urovei je
popsana pouze, ze manazer ma povédomi o znalostech svého tymu. Druh4, standardni uroven
rozsitfuje predeslou uroven o to, Ze si manazer hleda svij styl fizeni a zatim kopiruje pristup
ostatnich a také se chova eticky a bézné situace v tymu zvlada s podporou zkusenéjsich kolegu.
Treti Groven (pokrocila) definuje manazera jako schopného vyuzivat rizné styly fizeni podle
nastalé situace, svou roli leadera vykonava samostatné a nastavuje strategii dosahovani cilt.
Posledni troven s oznacenim mistrovska popisuje leadera tak, ze si osvojil autenticky styl
vedeni, ma vizi, pro kterou dokaze nadchnout svij tym a dokaze vyfeSit samostatné
nestandardni situace. Mezi varovné signaly nedostatecného vedeni lidi dokument popisuje, ze
¢lenové tymu nevidi ve své praci smysl. Dale lidé v tymu neznaji zptsob hodnoceni jejich prace
a také, ze se lidé neradi obraci na svého manazera.

V tomto hodnoceni kompetence lze spatfovat prvky emocni inteligence, predev§im v popisu
urovni jednotlivych kompetenci, kde na prvni uroveni kompetence vedeni 1ze nahlizet jako na
niz§i hodnoty stfedni irovné emocni inteligence, kdy leader tymu jesté nema sebeuvédomeénti,
ani socialni dovednosti na to, aby byl schopny vést autentickym zptisobem sviij tym a naopak
u posledni mistrovské urovné lze ocekavat, ze by leader mél jiz mit vysoké skore emocni
inteligence, které se projevuji pozndnim sebe sama a také vysoké trovni empatie.

Nedostatek v popisu této kompetence Ize spatfovat, ze aCkoliv manazer pro rozvoj v rozhovoru
zminuje fakt, ze existuji kvalitni interni Skoleni pro rozvoj téchto meékkych dovednosti,
v dokumentu je pouze zminéno, ze strategii pro rozvoj si zaméstnanec urcuje sam bez
jakéhokoliv odkazu na interni systém zamétujici se na Skoleni této dovednosti.
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Jako druhou kompetenci pro leadery z Casti softskills spole¢nost XY (2022b) v internim
dokumentu zmitiyje ,,rozvoj druhych®. Tato kompetence je chapana jako schopnost pfijimat
a poskytovat zpétnou vazbu, rozvijet ostatni zaméstnance na zéakladé jejich individuality,
schopnost identifikovat rozvojové potieby a také schopnost sebereflexe. Cil rozvoje druhych
organizace XY spatfuje v tom, ze jedinec s dobrymi schopnostmi ,,rozvoje druhych® se neustale
snazi posouvat a realizovat v novych oblastech, ale také pomdhat svému okoli.

Opét je zde spoleCnosti XY (2022b) uvedenych pét urovni, pro zakladni je pouze poskytnuty
popis, ze zameéstnanec ma poveédomi a piipadné zékladni uroven této kompetence.
Pro standardni uroveri je zde zminéno, ze zaméstnanec rad predava své know how, kterému
rozumi a které zna. Tteti, pokrocila trover je zamétfena na cilené rozvijeni znalosti 1 dovednosti
ostatnich. Posledni mistrovska troven je popsana tak, ze leader pracuje s postoji ostatnich a
druhych (jde pfikladem jak pracuje sam na sobé€) a také inspiruje ostatni k rozvoji. Mezi varovné
signaly, které znaci nedostatky této kompetence dokument zminiuje nedostatek ¢asu na rozvoj,
odpor k uceni nebo obecny nezajem o rozvoj.

V této kompetenci 1ze spatfovat soulad v celém spektru emocni inteligence, at’ uz se jedna
o kombinaci sebeuvédoméni a sebeovladani, které je napiiklad zminéné v paté urovni jako
schopnost pracovat sam na sobé¢, ale také schopnost motivovat své okoli k rozvoji.

Jako v prvnim pfiipadé, opét je zde nedostatek v popisu kompetence, kdy v dokumentu je
zminéno, ze zameéstnanec ma navrhnout vlastni cestu rozvoje této kompetence, ale chybi
jakékoliv odkazy na mozné interni nebo externi Skoleni, které by slouzily jako ptiklad nebo
zdroj informaci pro rozhodnuti, jaké Skoleni si zvolit.

Treti kompetence je v dokumentu organizace XY (2022b) nazvana jako ,,uméni zmény* a je
definovana rysy jako je otevienost, flexibilita, kreativita, kritické mysleni a odvahu k iniciaci
zmén a jeji dulezitost pro organizaci XY je vysvétlena jako nutnost pruznych reakci na aktualni
déni prostfedi jak uvnitf organizace, tak na vnéjSi prostiedi a prichazejici inovace od
konkurence, jak bylo zminéno v predstaveni organizace. Pro zékladni urover je opét uvedeno,
ze zameéstnanec ma zakladni povédomi o dané problematice. Pro standardni uroveni dokument
zminuje, ze zaméstnanec je schopen reagovat pozitivné€ na zmény, akceptuje je a prizptsobuje
se jim (je ochotny zménit své jednani v souladu s novymi pfistupy). Pokrocila troven je
definovana jako schopnost iniciace zmén, kdy zaméstnanec reaguje za vzniklé prekazky a
pfichdzi s moznymi navrhy feSeni. Zaroveni aktivné vyhledava zpétnou vazbu pii zavadéni
zmén. Mistrovska uroven je definovana jako prukopnictvi zmeén, kdy zaméstnanec neustale
vyhledava inspiraci jak uvnitf organizace, tak i mimo ni. Jako varovné signaly pied
nedostatkem této kompetence je zminéno odmitani zmén, pfehnané obavy z nejistoty
a opakovani stejnych chyb.

Mezi uménim zmény a emocni inteligenci 1ze spatfovat podobnost v motivaci, kdy jedinec je
schopny na zakladé svych zkuSenosti a poznatku aktivné vyhledavat zmény. Vyuzivani emocni
inteligence zde mize mit pfinos v praci s varovnymi signaly, napt. kdyz zaméstnanci opakuji
stejné chyby nebo maji obavy z nejistoty. V tomto pripadé také chybi jakykoliv odkaz tykajici
se internich nebo externich moznosti §koleni.
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Predposledni kompetence z kategorie softskills v organizaci XY (2022b) je s ndzvem
komunikace a spoluprice. Je definovdna jako komunikace zahrnujici asertivni jedndni,
schopnost vyjednavani a zvladani konfliktd. Zminéna je zde také emocni inteligence (empatie
a naslouchani) a budovani vztahti. Tuto kompetenci organizace XY pouziva z divodu vyssi
efektivity spoluprace, ale také udrzovani dobrych vztahi mezi zaméstnanci, coz pomaha
k napliiovani firemnich hodnot. Zakladni uroveni této kompetence je znovu popsana jako
povédomi o dané problematice. Standardni urover je popsana tak, ze se zaméstnanec zajima
o druhé a je tymovy hrac, umi diskutovat vécné, zaroven si v§ima emoci u sebe i svych kolegu
a v napjatych situacich umi fidit své emoce. Pokrocila urover této kompetence je popsana jako
promyslena komunikace pfi kazdodenni spolupraci, coz zahrnuje: své myslenky zaméstnanec
dokaze vyjadrit pomoci piib&hli, zaméstnanec jedna s respektem k ostatnim, konfliktni situace
zameéstnanec proaktivné fesi a také zameéstnanec rozumi vlastnim emocim, zna pficiny emoci
a reaguje empaticky. Posledni mistrovska urover je definovana, ze své poznatky z komunikace
zaméstnanec pouziva za cilem podpory synergie. Jako nedostatkové varovné signdly jsou
zminéné: nesrozumitelnd komunikace, neochota poméhat, unaseni emocemi.

Poprvé v dokumentech je zminéné slovo emocni inteligence a jak lze vidét v popisu dané
kompetence 1ze najit i shodu v popisu, kterd se nachdzi v odborné literature. Vyklad emoc¢ni
inteligence, se kterym se zde setkavame je vice zaméfeny na empatickou stranku
a sebeovladani, kdy je zminéno, ze zamé&stnanec nepodléha emocnim unostim. Pro zlepseni této
kompetence lze plné vyuzit poznatkl teoretické Casti této prace avSak jako u predchozich
kompetenci zde chybi odkaz na rozvojové programy, které organizace nabizi a zaméstnanec ma
pfijit s vlastnimi navrhy na zlepSeni této kompetence.

Posledni kompetence z kategorie softskills v organizaci XY (2022b) se zameétuje na efektivni
sebeorganizaci, konkrétné je tato kompetence definovana jako schopnost prioritozovat si ukoly,
pracovat s cili, byt zodpovédny za svéfenou praci, ale také schopnost fikat ,ne“. Této
kompetenci je vénovana pozornost predev§im z davodu zvySeni efektivity dennich rutin. Tyto
dovednosti by mély vést také ke snizeni stresu pii praci. Zakladni urovenl ma stejny popis jako
u predchozich kompetenci, tedy zaméstnanec chape zakladni problematiku. Standardni aroven
je rozsifena o schopnost planovani a organizace vlastni kapacity (znalost priorit jednotlivych
ukolt a schopnost planovat si ukoly, aby byly splnény v zadaném case). Treti pokrocila Groven
je rozsifeni o flexibilitu v plnéni ukold a schopnosti reagovat na zmény potieb uzivatelti nebo
projektu a tedy schopnost rychle provadét zmény. Posledni mistrovska urover je zaméfena na
schopnost pracovat na sdilenych cilech v rdmci celé organizace. Jako varovné signdly jsou zde
zminény nepromyslena rozhodnuti, stiznosti na nedostatek Casu a vyhybani se ukolim nebo
odkladanim.

Emocni inteligence tuto kompetenci mize ovlivnit predev§im schopnosti a urovni sebeovladani
a také motivaci, tudiz vyssi iroven emocni inteligence mize ovliviiovat i posledni kompetenci
zaméfujici se na sebeorganizaci. Celkové lze spatfovat podobnost ve vsSech softskill
kompetenci, které spoleCnost XY pouziva a nejvetsi shodu lze spatfovat v kompetenci
zaméfené na komunikaci a spolupréci. Lze se tedy domnivat, ze pokud se zaméstnanci budou
vénovat rozvoji emocni inteligence, ovlivni to vSechny dané kompetence, které si firma urcila
jako strategické.
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Zpusoby rozvoje emocni inteligence v organizaci

Dalsi z dokumentu, ktery byl organizaci XY (2022c¢) poskytnuty se tyka rozvoje softskills
a kompetenci napfi¢ celou bankou. Organizace XY ma komplexni pfistup ke vzdélavani
a rozvoji, ktery se zametuje na samostudium a pomoci edukacniho portalu nabizi jak povinna
Skoleni, ktera se spojuji s nutnymi Skolenimi, kterymi zaméstnanci prochazi béhem zkusebni
doby (BOZP, skoleni fidi¢t, compliance, kyberbezpecnost atd.), tak zaroven se zaméstnanci
mohou na edukacnim portalu piihlasit na rizna nepovinna skoleni, workshopy, mentoring
a 360stupriovou zpétnou vazbu.

Organizace XY (2022c¢) nabizi celkové 56 Skoleni, které se tykaji rozvoje zminénych
strategickych softskills kompetenci, které byly v praci zminény. VétSina téchto Skoleni je
vedena hybridni formou, tedy ¢ast online formou (nejCastéji prednasky) a prezencni formou,
kde se diskutuje problematika a umoziuje individualni pfistup k jednotlivym tcastnikiim.

Spole¢nost XY (2022c) nabizi uc€ast na Skoleni zaméfené na rozvoj emocni inteligence, ktery
je zprosttedkovan externi spoleCnosti, coz znamend, Ze spoleCnost XY se rozvoji emocni
inteligenci alesponl okrajové vénuje, ackoliv manazer pro vzdélani v rozhovoru zminil, Ze se
spoleCnost tématu emocCni inteligence nevénuje a jednotlivé aspekty emocni inteligence jsou
rozptylené v softskills kompetencich. Skoleni zaméfeny na rozvoj emoéni inteligence je
koncipovan formou workshopu, ktery ma za cil pochopeni emoci jako dulezitého faktoru
mezilidskych vztaht a nauceni se vnimani vlastnich emoc¢nich projevi vCetné€ vzniku emoci.
Dale se skoleni vénuje rozvoji empatie (aktivni naslouchani druhym, vnimani projevi emoci
druhych a vhodnych reakci na né). Soucasti daného Skoleni jsou dotazniky na osobnost,
komunikacéniho stylu a test emocCni inteligence avSak popis Skoleni jiz dale nezmifiuje o jaké
konkrétni testy se jednd.

Program skoleni na rozvoj emocni inteligence, které nabizi organizace XY (2022c) sestava
z pochopeni funkce emoci, dopadu emoci na mezilidské vztahy a komunikaéni styl. Déle se
probiraji aspekty emocni inteligence (sebeuvédomeéni, zvladani emoci, empatie, socialni
chovani a motivace), potfeby a emoce a nakonec se Skoleni zamétuje na praktické vyuziti
v praxi. Skoleni je pofadané prezentné na 1 den a pak nasledné dvakrat online formou na pal
dne ve 2 tydnech. Cena tohoto Skoleni je 4500 K¢.

Dalsi skoleni tykajici se emoci a emo¢ni inteligence nabizi spolecnost XY (2022¢) pod nazvem
,,Zvladani stresu a napéti ve vztazich“. Toto Skoleni je také poradané externi firmou a jeho cilem
je nauceni vSimavosti v oblasti stresu a stresovych reakci. Napli Skoleni zaméfeného na
zvladani stresu a napéti je lepSi porozuméni vlastnim emocim, jak se chovat v ptipadé emoc¢niho
unosu a zvladani konfliktnich situaci. Délka tohoto Skoleni je na rozdil od Skoleni emocni
inteligence pouze na 4 hodiny a potada se bud’ online nebo prezen¢ni formou podle poptavky,
cena kurzu je 2800 K¢. Délka skoleni a i jeho provedeni mize snizovat jeho efektivitu, jak bylo
zminuje Gillar-Corbi (2019).

Dale také firma XY (2022c) nabizi §koleni mindfulness a to bud’ online formou nebo prezencni
formou dvakrat na pul dne. Cilem Skoleni na mindfulness je zlepSit koncentraci a praci se
stresem pomoci bd€lé pozornosti a byti v pfitomnosti za pomoci riznych dechovych cviceni
a cvieni pozornosti. Jedna se také o workshop poradany externi spolecnosti, se kterou ma
organizace XY smlouvu. Cena kurzu je 4500 K¢. Avsak jak poukazuje studie od Nelis et al.
(2011) cviceni mindfulness ma jen omezeny dopad na zlepSeni emoc¢ni inteligence.
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Mezi dalsi rozvojové kurzy nabizenych spolecnosti XY (2022c), které mohou mit za cil rozvoj
emocni inteligence a ktery patii do kurzi poradanych interné se fadi interni koucovani, do
kterého se muze zapojit kazdy zaméstnanec, ktery ma téma, ve kterém by chtél pomoci
s feSenim nebo definovat cil. Spolecnost ma nékolik mezinarodné certifikovanych kouci, ke
kterym se zaméstnanci mohou piihléasit a ¢asova dotace na koucink jsou 3 hodiny (avSak
dokument spolecnosti uvadi, ze orientacn€), coz odpovida cca 2-3 koucovacim sezenim.
Na rozdil od ostatnich workshopt a Skoleni je tato sluzba poskytovana bezplatné. Zaroven
spole¢nost XY nabizi také externi kouCovani, av§ak k nému v dokumentech chybi jakykoliv
popis prubéhu ¢i Casové dotace.

Dalsi pristup k rozvoji, ktery organizace XY (2022c) vyuziva a také muize reflektovat aspekty
emocni inteligence je 360stupniova zpétna vazba, ktera zaroven kombinuje interni koucink jako
soucast zpétné vazby a nasledného vyhodnoceni. Tato forma zpétné vazby pomaha pochopit,
jak ucastnika zpétné vazby vnima okoli a porovnava se s kompetencnim modelem pouzivaném
ve spolecnosti XY. Zpétna vazba se vybira od nadfizeného, kolegl, pfimych podfizenych
ainternich zakaznikd. Tato zpétna vazba probiha vzdy dvakrat ro¢né. Jako prvni krok se vyplni
online formular sebehodnoceni a zaroven si zaméstnanec vybere své hodnotitele, ktefi nasledné
vyplni hodnoceni nazpét. Nasledné probéhne vyhodnoceni dotazniku a vyhotoveni zavérecné
zpravy, kterou konzultuje zaméstnanec s internim koucem. Cely proces trva piiblizné 1 mésic
a jeho cena je 1800 K¢.

Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néné v bfeznu 2022 mezi zaméstnanci z oboru management
IT financni instituce XY a to jak na vedoucich, tak nevedoucich pozicich. Navratnost
dotaznikového Setieni je 20,8 %. Na dotaznikové Setfeni odpoveédélo prostiednictvim
interniho Setfeni v Microsoft Forms 104 z celkovych 500 zaméstnancti v oboru IT.

Ackoliv bylo dotaznikové Setfeni dvakrat pfipominkovano prostfednictvim 2 HR zaméstnanct
a také manazerQ prostfednictvim komunikacni aplikace Microsoft Teams v jednotlivych
kandlech, tak ndvratnost je na pomérné nizké urovni. Tento fakt byl okomentovan vedoucim
pro vzdélani a rozvoj a byl odivodnén faktem, ze zaméstnanci v ¢asti zaméfené na IT jsou
velmi vytizeni, ale zaroveri je zde problém s podstavem zaméstnanci v mnoha IT tymech,
tudiz tento fakt muze Castecné vysvétlovat, pro¢ zbylych 71,2 % zaméstnanct tento dotaznik
nevyplnilo.

Celkem se vyzkumu tedy zacastnilo 104 respondentd napfti¢ celym IT oddé€lenim dané
financni instituce. Ze 104 respondentt zodpovédélo na dotaznik 92 muzi (88,5 %) a 12 Zen
(11,5 %) je mozné odhadnout, ze v managementu IT dané spolecnosti bude prevazna cast
muzd, ac¢koliv pro potvrzeni by bylo potiebné, aby byla navratnost dotaznikového Setieni

vySSi.

Z tabulky €. 3 1ze vycist, ze z celkovych 104 respondentli ma vice nez polovina respondentt
ukonc¢ené vysokoskolské vzdélani zakoncené magisterskym titulem v celkovém poctu 56
(53,8 %), dale druha nejpocetnéjsi skupina jsou respondenti se stfedoskolskym vzdélanim

s maturitni zkouskou, kterych je 32 (30,8 %). Zbylé dvé skupiny respondentd, které maji vyssi
odborné a vysokoskolské vzdélani zakoncené bakalarskym titulem jsou pocetné shodné, tedy
dvakrat 8 zaméstnancu (dvakrat 7,7 %).
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Tabulka 3 Celkové dosazené vzdélani respondenttu

Druh vzdélani Pocet respondentu
Stredoskolské s maturitou 32
Vysokoskolské — bakalatsky titul 8
Vysokoskolské — magistersky titul 56
Vyssi odborné 8
Celkem 104

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce €. 4 lze vidét, ze z celkového poctu 104 respondentl pouze 16 spada do vékové
kategorie 26 — 35 (15,4 %), dale kategorie 36—45 a 46—60 maji opét shodny pocet respondent,
tedy dvakrat 44 (dvakrat 42,3 %). Naopak vékova skupina 18-25 se do dotaznikového Setfeni
vubec nezapojila.

Tabulka 4 Vékové rozloZeni respondentu

Vékové skupiny | Pocet respondentu
26 —35 16
36 —45 44
46 — 60 44
Celkem 104

Zdroj: Vlastni zpracovani

Presnéjsi pohled ndm nabidne Tabulka 5, ve které Ize vidét kombinace vékovych kategorii
v pohledu na celkovy pocet respondentd. Z tabulky ¢. 5 tedy lze vycist ten fakt, Ze nejvice
sttedoskolsky vzdélanych respondentil je ve skupiné 46—60 a nachazi se zde shodny pocet
respondentt s vysokoSkolskym vzdélanim s magisterskym titulem jako ve vékové skupiné
36-45. Ve vékové skuping 26-35 se také nenachazi zadny respondent, ktery by mél vySsi
odborné vzdelani.
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Tabulka 5 Rozd¢€leni vzdélani podle vékovych skupin

Pocet
Vzdélani podle vékovych skupin respondentu
26-35 16
Stifedoskolské s maturitou 8
Vysokoskolské — magistersky titul 8
3645 44
Stiedoskolské s maturitou 8
Vysokoskolské — bakalarsky titul 8
Vysokoskolské — magistersky titul 24
Vyssi odborné 4
46-60 44
Stiedoskolské s maturitou 16
Vysokoskolské — magistersky titul 24
Vys$si odborné 4
Celkem 104

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce €. 6 je vysledek statistického zhodnoceni Setfeni z dotazniku zamétujici se na emocni
inteligenci. Nejnizsi skore, které bylo zaznamenano je 66 a fadi se do stfedni urovné emocni
inteligence dle tabulky ¢. 2. Naopak maximalni skoére, kterého bylo dosazeno je 88, nikdo
z respondentt tedy nedostahl maximalniho poctu. Vice nez polovina respondentti dosahla skore
vétsiho nebo rovno 80 bodi, coz je zaroven shodny vysledek jako median.

Tabulka 6 Statistické ukazatele skore EI u vSech respondenti

Ukazatel Hodnota
N 104
Aritmeticky

pramér 79,9
Median 80
Minimum 66
Maximum 88

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z histogramu, ktery je znazornény v grafu €. 1 nize lze vypozorovat rozlozeni skore emocni
inteligence, které ma postupné zvysujici trend az na hodnoty mezi 77,7-81,6, kde se nachazi
vetsi mnozstvi respondentd. Z tohoto histogramu lze vycist, Ze vétSina respondenti dosahla
v testu emocCni inteligence vysoké urovné emocni inteligence (92 %).
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Graf 1 Histogram celkového skore emocni inteligence
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dile v dotaznikovém Setfeni bylo zjistovano, zdali zaméstnanci jsou ve vedouci pozici €i
nikoliv. Z celkového poctu respondentt je 21 zameéstnancti ve vedoucich pozicich napfic celym
IT oddélenim zkoumané instituce. Podle vzdélani jsou manazefi pievazné vysokoskolsky
vzdélani s celkovym poétem 13 respondentd (62 %), dale 7 stfedoskolsky vzdélanych
s maturitou (33 %) a 1 respondent ma ukoncené vyssi odborné vzdélani (5 %).

Nejvétsi poCet podiizenych ma respondent s pozici Agile leadera. Tento jev lze vysvétlit
piedevsim tim, Ze agilni perimetr finan¢ni instituce je velmi pocetny a patii do n¢j mnoho
specialistl.

Tabulka 7 Dosazené vzdélani vzhledem k pracovni pozici, poétu podiizenych a EQ skore

Dosazené vzdélini Nizev pracovni pozice  [Pocet podrizenych [EQ skore
Stiedoskolské s maturitou IT Leader 20 88
Stiedoskolské s maturitou Area leader 40 86
Stiedoskolské s maturitou Quality assurance 9 84
Stiedoskolské s maturitou NET development 24 78
Stiedoskolské s maturitou DB development 24 78
Stiedoskolské s maturitou Development Lead 14 78
Stiedoskolské s maturitou IT Specialist 3 78
Vysokoskolské — bakalafsky titul | Security 9 82
Vysokoskolské — magistersky titul |Databases/Devops 33 86
Vysokoskolské — magistersky titul |IT specialist 5 86
Vysokoskolské — magistersky titul |IT specialist 3 86
Vysokos§kolské — magistersky titul |IT management 30 84
Vysokos§kolské — magistersky titul |Service design 7 84
Vysokos§kolské — magistersky titul [Service design 10 84
Vysokos§kolské — magistersky titul |IT Leader 5 84
Vysoko§kolské — magistersky titul |IT Aplika¢ni podpora 32 80
Vysokos§kolské — magistersky titul | Architecture CoE 5 80
Vysokoskolské — magistersky titul | Agile leader 90 78
Vysokoskolské — magistersky titul | Testing Lead 6 78
Vysokoskolské — magistersky titul | Agile 2 78
Vyssi odborné Development Management |18 80

Zdroj: Vlastni zpracovani

Situaci dale popisuje Tabulka 8, ze které je mozné vycist aritmeticky primeér skore emocni
inteligence dotaznikového Setfeni mezi vedoucimi pracovniky, které je 81,9 a zaroveil se jedna
o zanedbatelny rozdil proti medidnu. Nejnizsi hodnota, ktera se zde vyskytuje je 78 a nejvyssi
je 88, vSechny tyto zjisténé hodnoty dle tabulky ¢. 2 spadaji do vysoké emocni inteligence.
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Tabulka 8 Statistické ukazatele skore emocni inteligence vedoucich pracovniki

Ukazatel Hodnota
N 21
Aritmeticky
prameér 81,9
Median 82
Minimum 78
Maximum 88

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dadle bylo proveden rozpad jednotlivych méfenych slozek emocni inteligence (sebeovladani,
sebeuvédomeéni, motivace, empatie a socialni dovednosti). Jak Ize vidét v tabulce €. 9, ve které
je zaméfena na skore sebeovladani mezi vSemi 104 respondenty. Aritmeticky primér
sebeuvédoméni nabyva hodnoty 16,9 avSak median ma hodnotu 18. Minimalni hodnota
sebeuvédomeéni je 12 a naopak maximum je shodné s medidnem, tedy 18.

Tabulka 9 Statistické ukazatele skére sebeovladani

Ukazatel Hodnota

N 104
Aritmeticky pramér 16,9
Median 18
Minimum 12
Maximum 18

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako dalsi méteny udaj z celkové emocni inteligence bylo méfeno sebeuvédomeni, které je
znazornéné v tabulce ¢. 10. Skore sebeuvédoméni nabyva aritmetického priméru 14,2 a je
skoro shodné s medidnem, ktery nabyva hodnoty 14. Minimalni naméfend hodnota
sebeuvédomeéni je 10 a maximalni hodnota 18.

Tabulka 10 Statistické ukazatele skore sebeuvédoméni

Ukazatel Hodnota

N 104
Aritmeticky pramér 14,2
Median 14
Minimum 10
Maximum 18

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale bylo zhodnoceno skore motivace, které znazorfiuje Tabulka 11. Aritmeticky pramér pro
motivaci nabyva hodnoty 16,3. Zji§téna hodnota medianu je 16 a minimalni naméfena

hodnota motivace je 12, maximdlni hodnota 18.
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Tabulka 11 Statistické ukazatele skore motivace

Ukazatel Hodnota
N 104
Aritmeticky pramér 16,3
Median 16
Minimum 12
Maximum 18

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako predposledni naméfeny udaj ze slozek emocni inteligence je zpracované skére empatie,

pro které aritmeticky primér nabyva hodnoty 16,5 avSak hodnota medianu je 18. Minimalni
hodnota empatie byla naméfena 12 a maximalni 18.

Tabulka 12 Statistické ukazatele skére empatie

Ukazatel Hodnota
N 104
Aritmeticky primér 16,5
Median 18
Minimum 12
Maximum 18

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni mérena slozka emocni inteligence je socialni uvédomeéni viz Tabulka 13, kdy ze 10
respondentd byl naméfeny aritmeticky prameér 15,9 a takika shodna hodnota medianu 15,9.
Minimalni hodnota byla opét 12 a maximalni 18.

Tabulka 13 Statistické ukazatele skore socialnich dovednosti

Ukazatel Hodnota
N 104
Aritmeticky primér 15,9
Median 16
Minimum 12
Maximum 18

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 14 zpracovava statistické ukazatele skore pracovniho vykonu vSech respondenti. Tyto
hodnoty byly pfifazeny zaméstnancem HR, ktery mél moznost k jednotlivym respondentim
prifadit jejich ohodnoceni dostupné v internim systému. Aritmeticky primér pro pracovni
vykon vsech respondentli vychazi na 3,7, median ptipada pro hodnotu 4. Minimalni hodnota
pracovniho vykonu nabyva 2 a maximdlni 5.

Tabulka 14 Statistické ukazatele pracovniho vykonu

Ukazatel Hodnota
N 104
Aritmeticky primér 3,7
Median 4
Minimum 2
Maximum 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vztah emocni inteligence a pracovni vykonnosti

K zhodnoceni vztahu urovné emocni inteligence a pracovniho vykonu byla vyuzita regresni
analyza. Jak lze vycist z tabulky ¢.9. Koeficient korelace nabyva hodnoty 0,39, coz je mozné
vysvétlit tak, ze za stejnych podminek by se navySenim skore emocni inteligence o jednotku
zvysil pracovni vykon jedince o 0,39 bodu. Také lze urcit, Ze na zakladé provedené regresni
analyzy nebyl nalezen statisticky vyznamny vztah ackoliv ze statistického pohledu se emocni
inteligence podepisuje na 39 % pracovniho vykonu, coz je jisté nutné brat v potaz.

Statistickd vyznamnost F se rovna 0,000042 viz piiloha 3, tabulka 20 a tedy lze vysledek
povazovat statisticky za prikazny, protoze vysledek je mensi nez 0,05,

Tabulka 15 Regresn{ analyza pracovniho vykonu

Regresni statistika
Ndésobné R 0,390227934
Hodnota spolehlivosti R 0,15227784
Nastavend hodnota spolehlivosti
R 0,143966839
Chyba sti. hodnoty 0,749207755
Pozorovani 104

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vztah mezi dosazenym vzdélanim a emo¢ni inteligenci

Ke zhodnoceni vlivu dosazeného vzdélani na emocni inteligenci byli respondenti rozdéleni do
jednotlivych skupin dle dosazného vzdélani, které je mozné vidét v tabulce €. 3 a 5. k otestovani
hypotézy byla pouzita jednofaktorova analyza ANOVA viz Tabulka 16. Vyslednad hodnota F
(7,203) je vétsi nez hodnota F krit (2,695) a proto lze zamitnout nulovou hypotézu.

Tabulka 16 Vztah mezi dosazenym vzdélanim a emocni inteligenci

Vyber Pocet  Soucet Priumér Rozptyl
Stredoskolské s
maturitou 32 2618 81,8125 20,93
Vyssi odborné 8 584 73 56
Vysokoskolské —
bakalarsky titul 8 654 81,75 32,21
Vysokoskolské —
magistersky titul 56 4452 79,5 21,93
ANOVA
Hodnota
Zdroj variability  SS Rozdil  MS F P F krit
Mezi vybéry 534,24 3 178,0801282 7,203  0,0002  2,695534
Vsechny vybéry 24724 100 2472375
Celkem 3006,6 103

Zdroj: Vlastni zpracovani, vystup z MS Excel

Vztah mezi typem osobnosti (introvert a extrovert) a emocni inteligenci

Tato hypotéza sleduje vliv mezi typem osobnosti (introverze a extroverze) na iroveni emocni
inteligence viz Tabulka 17. Z téchto vysledku lze vypozorovat, ze zde prevysuje pocet
extrovertnich respondentt, ktefi maji také nepatrné vyssi primérné skore emocni inteligence.

Tabulka 17 Skore EI s ohledem na slozky osobnosti (extroverze a introverze)

Faktor
Vyber Pocet Soucet Prumér  Rozptyl
Extrovert 64 5150  80,46875 25,90377
Introvert 40 3158 7895 33,792308
ANOVA
Hodnota
Zdroj variability SS Rozdil  MS F P F krit
Mezi vybéry 56,77788 1 56,77788 1,9632757 0,164199 3,93425
Vsechny vybéry 2949838 102 28,91998
Celkem 3006,615 103

Zdroj: Vlastni zpracovani, vystup z MS Excel

Vysledna hodnota F (1,963) je mensi nez hodnota F krit (3,934), nebyl prokazéan vliv
pusobeni typu osobnosti (introverze a extroverze) na uroven EI.
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Vztah mezi vékem a urovni emocni inteligence

Respondenti byli rozdéleni do v€kovych skupin, viz Tabulka 4 a 5 a 18. Lze si vSimnout
pomeérne vyrovnaného poctu skore emocni inteligence u vékové kategorie 36—45 a 4660, kdy
prvni zminéna skupina dosahovala nepatrné vyssiho priméru skore emocni inteligence.
Vypoctem analyzy ANOVA byla ziskana hodnota F (2,795), ktera je mensi nez hodnota F krit
(3,086), proto nebyl potvrzen vyznamny vliv véku na irovni emo¢ni inteligence.

Tabulka 18 Vztah mezi vékem a tirovni emo¢ni inteligence

Faktor

Vyber Pocet Soucet Prumér  Rozptyl
26 - 35 16 1258 78,625 2478333
3645 44 3578 81,31818 29,0592
46 — 60 44 3472 78,90909 28,54968
ANOVA

Hodnota

Zdroj variability SS Rozdil MS F P F krit
Mezi vybéry 157,6836 2 7884178  2,79509 0,065843 3,086371
Vsechny vybéry  2848,932 101 28,20725
Celkem 3006,615 103

Zdroj: Vlastni zpracovani, vystup z MS Excel

Jak lze vidét v tabulce €. 19 z celkového poctu 104 respondentli se zadny neumistil v nizké
urovni emocni inteligence. Ve stiedni urovni emocni inteligence se umistilo 8 respondentd,
ktefi se na celkovém poctu respondentt podili 7,69 % a nejpocetnéjsi skupina respondenti
dosahla vysoké urovné emocni inteligence, celkové se jedna o 96 respondentt, ktefi tvori
92,31 %.

Tabulka 19 Celkové skore a podil emocni inteligence

Wiy EQ Pocet Podil
EI

Nizkd 1 35 53 | 0 0,00 %
uroven

Sttedni | o5 -5 | g 7.69 %
uroven

Vysokd | o3 g | g6 9231 %
uroven

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pro tento ucel byla vytvorena Tabulka 20 viz piiloha 3, kterd reflektuje fakt, ze vSech
21 respondentt, ktefi pracuji na vedoucich pozicich patii do skupiny s vysokou trovni emocni
inteligence. Tabulka 21 v pfiloze ¢. 3 ukazuje, Ze zcelkového poctu 83 respondenti na
nevedoucich pozicich 8 patfi do skupiny se stfedni emocni inteligenci (9,64 %) a zbyla skupina
75 respondentt (90,36 %) patii do kategorie s vysokou trovni emocni inteligence.

Graf 2 Jednotlivé aspekty emocni inteligence u respondentt vedoucich pozic
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 predstavuje 21 respondentd vedoucich pozic a jejich jednotlivé aspekty emocni
inteligence. Z grafu lze vypozorovat, ze slozky jsou velmi vyrovnané v tom ohledu, ze patfi do
vy$Si urovné emocni inteligence jak jiz bylo zminéno v tabulce ¢. 20. Nejlep§i skore patti
motivaci, kdy se respondenti pohybuji mezi 16—18 body. Nejnizsi skore mezi respondenty na
vedoucich pozicich v managementu IT ziskalo sebeuvédomeéni, které se pohybovalo mezi
hodnotami 14-16 s nejnizsi hodnotou 12 bodt. Naopak nejvyrovnanéjsi aspekt patii socialnim
dovednostem.

Graf 3 Jednotlivé aspekty emocni inteligence u respondentti nevedoucich pozic
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢. 3 znazomuje jednotlivé aspekty emocni inteligence u 83 respondenti nevedoucich
pozic. Nejniz§i skore ma opét aspekt sebeuvédomeni, kde nabyva nejnizsi hodnoty 10
a v porovndni s grafem €. 2 jsou vSechny hodnoty vice rozptylené.

3.3 Vyhodnoceni Setieni

Tato Cast prace je zamefena na vyhodnoceni dat z kvalitativni a kvantitativni ¢asti diplomové
prace. Tedy polostrukturovanych rozhovort, které probéhly s manazerem vzdélavani a také
s IT specialisty ve firmé XY. V této kapitole je také zpracované dotaznikové Setieni, které bylo
distribuovano mezi zaméstnance pracujici v IT oddéleni firmy. Vyhodnoceni Setfeni bude
provedeno v ramci odpovédi na jednotlivych vyzkumnych otazkach.

Vol: Jaky je soucasny stav rozvoje emocni inteligence v rozvojovém planu zaméstnancu?

Z provedeného kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu lze tvrdit, ze firma s pojmem emocni
inteligence jiz CasteCné€ pracuje. Pfi analyze internich dokumentd se pfimo termin emocni
inteligence jiz vyskytuje v jedné z 5 softskills kompetenci, konkrétné se jedna o kategorii
,,Vedeni lidi a meékké dovednosti“ a termin emocni inteligence je zahrnuty v , Komunikace a
spoluprace”.

Z analyzy internich dokumentt spolecnosti XY vyplynulo, Ze spole¢nost tento mix kompetenci
zvolila proto, ze odpovida filozofii spoleCnosti, ktera se zamétuje na agilni vyvoj software.
Tato metoda je jiz hojné vyuzivana zejména v IT sektoru kvuli rychlému pfizpasobeni
potiebam zakaznika a rychlejsSimu dodani produktu nebo sluzby, coz v pripadé firmy XY jsou
jednotlivi zakaznici finanéni instituce XY vyuzivajici rizné aplikace ke spravé svych uctu,
investovani apod. a také korpordtni zameéstnanci. Jak bylo zminéno v rozhovoru s manazerem
rozvoje, agilni vyvoj klade na zaméstnance zvySeny tlak, protoze kazdych 14 dni musi odevzdat
urCitou Cast své prace, na které musi spolupracovat s ostatnimi Cleny tymu. Tato spoluprace
probihd v tandemu napft. vyvojar — tester — designer nebo business analytik — vyvojar.

Tyto tymy se pravidelné schazi na kazdodennich kratkych schiizkach, podle agilni filozofie se
jednd o tzv. standu—upy. Jak vyplynulo z provedenych rozhovort s 5 IT specialisty, tyto
schiizky jsou ovSem vyuzivany neefektivné z pohledu prekracovani naplanovaného Casu
schizky a také neefektivniho feSeni problému, jak zminili vSichni IT specialisti béhem
rozhovoru.

Co se tyCe nastavovani rozvojového planu, tak z provedeného prizkumu internich dokumentt
vyplyva, ze tento rozvojovy plan je nastavovany Ix rocné€ v pribéhu prvniho kvartalu.
Cely proces je na navazany také na stanovovani pracovnich cili, jelikoz rozvoj plan
zaméstnancu je soucasti tohoto programu. V poskytnutych dokumentech ovS§em neni zminéno
nastavovani rozvojového planu, pouze zpusob nastaveni pracovnich cili. Z provedenych
rozhovort se zaméstnanci tedy vyplyva, Ze se rozvojovy plan nastavuje individualné podle
potieby konkrétniho zaméstnance pii kazdorocnim vyhodnocovani a nastavovani cili béhem
schiizky s nadfizenym. Vyhodnocovani téchto cili pak formalné probiha po roce a pribézné
vyhodnocovani probiha individualné€ v kazdém tymu jinak.

Co se tyCe moznosti rozvoje emocni inteligence, spole¢nost XY ma vlastni vzdelavaci portal,
pres ktery si zaméstnanci mohou riizna Skoleni nebo workshopy na mnoho riznych témat.
Na rozvoj emocni inteligence se zamétuji dvé Skoleni. Prvni kurz je v celkové délce 4 hodin
a je zaméfeny na zvladani stresu a napéti ve vztazich, cena kurzu je 2800 K¢ za ucastnika.
Druhy kurz je pfimo zaméfeny na aspekty emocni inteligence v celkové cené 4500 K¢ za
ucCastnika. Tento kurz probiha 1 den prezencné a nasleduji 2 online setkani ve 2 tydnech.
Poslednim kurzem v nabidce Caste¢né zpracovavajici dovednosti emocni inteligence je kurz
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mindfulness v cené 4500 K¢ za ucCastnika. Tento kurz je poradan dvakrat na pul dne a cilem
kurzu je zlepSeni prace se stresem a zlepSeni koncentrace. Déle spole¢nost nabizi i moznost
vyuziti sluzeb interniho kouce. Tyto sluzby jsou zaméstnancim poskytnuty zdarma v celkové
délce 3 hodin (2 nebo 3 sezeni).

Vo2: Existuje vztah mezi emocni inteligenci a profilem zaméstnance?
K zodpovézeni druhé vyzkumné otazky byly stanoveny nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1: Vztah emocni inteligence a pracovni vykonnosti

Korela¢ni koeficient nabira hodnoty 0,39. Na zakladé regresni analyzy nebyl nalezen
statisticky vyznamny vztah, ackoli ze statistického hlediska tvoii emocni inteligence 39 %
pracovniho vykonu, coz je samoziejmé nutné brat v avahu. Statistickd vyznamnost F je rovna
0,000042, viz Ptiloha 3, Tabulka 20, takze vysledky lze povazovat za statisticky vyznamné,
protoze vysledky jsou mensi nez 0,05. U hypotézy €. 1 je tedy nulova hypotéza vyvracena a
pfijmuta alternativni hypotéza.

Hypotéza ¢. 2: Vztah mezi dosazenym vzdélanim a emocni inteligenci

Pro zhodnoceni vlivu dosazeného vzdélani a emocni inteligence byli respondenti rozfazeni do
odpovidajicich kategorii podle dosazeného vzdélani. Jak 1ze vidét na tabulce €. 3, respondenti
nejsou rovnomérneé zastoupeni v jednotlivych kategoriich. Nejvice respondenti bylo ve skupiné
s dosazenym magisterskym vzdelanim. Vysledna hodnota F (7,203) je vétsi nez hodnota F krit
(2,695) a proto lze zamitnout nulovou hypotézu a je pfijmuta alternativni hypotéza.

Hypotéza €. 3: Vztah mezi typem osobnosti (introvert a extrovert) a emocni inteligenci

Jak lze vycist ztabulky 17, zastoupeni respondenti bylo vice reprezentovano ze strany
extrovertl. Ob¢ skupiny také mély obdobné skoére emocni inteligence. Vysledna hodnota
F (1,963) je mensi nez hodnota F krit (3,934), byla potvrzena nulova hypotéza, tedy mezi typem
osobnosti (introvert a extrovert) nebyl prokdzany vyznamny rozdil ve skére emoc¢ni inteligence.

Hypotéza €. 4: Vztah mezi vékem a tirovni emo¢ni inteligence

Po provedeni Setfeni byli respondenti rozdéleni do vékovych skupin. Jak lze vidét v tabulce
4, zastoupeni respondentd ve skupinach s vékem 36—45 a 46-60 bylo rovnomérné, naopak zde
nebyl zadny respondent ze skupiny 18-25 let. Opét rozdil v emocni inteligenci byl velmi
nepatrny. Po provedeni analyzy ANOVA byla ziskana hodnota F (2,795), kterd je mensi nez
hodnota F krit (3,086), byla tedy potvrzena nulova hypotéza, mezi vékem a urovni emocni
inteligence neexistuje zavislost.
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Vo3: Jakou dulezitost prikladaji zaméstnanci emocni inteligenci?

Z probéhlého kvantitativniho Setfeni Ize vy¢ist, ze zamestnanci dosahuji vysoké drovné emocni
inteligence (dle dotaznikového Setfeni za pomoci testi od Woody a Tolley (2003)), tento fakt
lze pozorovat v tabulce 19, ve které se umistilo 92 % respondenti do kategorie ,,vysoka emocni
inteligence™, coz lze pozorovat i v grafu 1. Z grafu 2 a 3 lze vycist, ze nejnizsi skore ze vSech
aspektd emocni inteligence ziskalo sebeuvédomeni, a to jak mezi vedoucimi, tak nevedoucimi
zaméstnanci. Tento jev Ize pozorovat i v rozhovorech s jednotlivymi zaméstnanci, ktefi uvadeéli,
ze mezi problémy, které maji jsou naptiklad neefektivni kazdodenni schiizky, pfi kterych ztraci
Cas a také vznikaji nepiijemné situace pro cely tym.

Ke zjisténi dalezitosti emocni inteligence pro zaméstnance pomuze i nahlédnuti na to, jaké body
prifadili emoc¢ni inteligenci na Skale od 1-5. Nejcastéji se vyskytujici hodnoceni bylo 3, tedy
prumémé, tedy pro zaméstnance, ktefi se ucastnili polostrukturovanych rozhovord emocni
inteligence ma jisty vyznam, nejcastéji ve formée znalosti vlastnich emoci, praci se stresem nebo
tymové komunikaci.

Nicméng¢ je dilezité poznamenat, ze ackoliv 4 z 5 dotazanych zaméstnancti maji povédomi o
emocni inteligenci a spolecnost XY ve svém kompetenénim modelu, na ktery navazuje
1 rozvojovy plan ma uvedenou emocni inteligenci, pouze 1 zaméstnanec sdélil, Ze ma ve svém
rozvojovém planu zminény aspekt emocni inteligence. Tento jev je také mozné pozorovat ve
zpusobu nastavovani téchto rozvojovych cila, kdy zaméstnanci uvadeéli, Ze si s manazerem sami
nastavuji jejich kompetence zrovna podle toho, co potiebuji zlepsit, coz obecné nereflektuje
potieby rozvoje u firmy XY, které jsou zminéné v internich dokumentech tykajici se rozvoje
kompetenci.

V prabéht rozhovort zameéstnanci také uvedli jejich vysokou Casovou vytizenost, kvuli které
také vznikaji problémy v tymech a zaroven ten samy jev zminil 1 manazer pro vzdélavani, coz
je také reflektovano ve vzdélavacich planech, které se musi ¢asové prizpusobit.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci vidi benefity emocni inteligence piedevsim
v mozném uSetfeném Casu a také v efektivnéjsi komunikaci a zlepSeni stresové odolnosti,
nicméné zaméstnanci také vyslovili pochyby, zdali by dalsi §koleni mélo pozitivni pfinos pro
jejich préci ve vztahu k vynalozenému casu na §koleni.

3.4 Navrhy a doporuceni k rozvoji emocni inteligence

Na zakladé¢ provedeného Setfeni Ize konstatovat, ze mezi vzorkem respondentt se skore emocni
inteligence pohybuje na vysoké drovni a zarovern z provedené analyzy internich dokumentd
organizace XY klade spolecnost vahu na rozvoj emocni inteligence a kompetenci, kdy pfimo
kompetence , komunikace a spoluprace™ obsahuje pojem emocni inteligence a také s timto
pojmem déle pracuje ackoliv manazer pro vzdelavani z a rozvoj tento aspekt pii provedeném
rozhovoru nezminil a fekl pouze, ze se s emocni inteligenci nékdy setkal, ale také, ze se emocni
inteligenci samotné nevénovala pozornost ackoliv je soucasti kompetenci.

Jeden z dulezitych aspektt, ktery je ovSem nutny brat v potaz je ten, Ze manazer pro vzdelavani
arozvoj zamestnancu v prubéhu rozhovoru nékolikrat kladl diraz na to, ze zaméstnanci v oboru
managementu IT ve spoleCnosti XY jsou velmi vytizeni a vétSinou nemaji dostatek ¢asu na
ucast na dalSich Skolenich nebo kurzech, které se pfimo nezaméfuji na rozvoj hardskills jako je
napf. rozSifovani znalosti soucasnych novych technologii.
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Z provedeného Setfeni internich dokumentti doplnéné o rozhovory je patrné, ze spolecnost XY
nema pevné nastaveny proces tykajici se nastavovani rozvojového planu. V poskytnutych
dokumentech bylo zminéno vyhodnocovani cili, nicméné v t€chto dokumentech chybi popis
pro manazery, jakym zpusobem by méli nastavovat svému tymu rozvojové cile, existuji zde
pouze odkazy na vzdélavaci platformu a pripadné odkaz vedouci na neexistujici dokumenty,
coz reflektuje 1 manazer pro vzdélavani v rozhovoru, ve kterém bylo feceno, Ze se momentalné
nejvice pracovalo na kompetencnich profilech a ostatni aspekty si zatim fe§i manazeti podle
svého dsudku.

Prvnim doporucenim pro firmu XY je zavést jasné dana pravidla a pfedevsim popsat proces
nastavovani vzdélavaciho planu pro zaméstnance, jejichz spravnost bude kontrolovana dalsi
osobou. Tento proces navazuje na vyhodnoceni pracovnich cili zaméstnance, které jsou jiz
popsany, tudiz v ramci jednoho setkani je mozné provést jak vyhodnoceni pracovnich cild, tak
nastaveni rozvojového programu.

Vedouci tymt maji k dispozici kompetencni profily na jednotlivé pozice, podle kterych mohou
hodnotit, do jaké kategorie zaméstnanec patii (zékladni, standardni, pokrocila a mistrovska).
Firma zaroveil nabizi Sirokou Skalu moznosti rozvoje, tudiz po identifikaci kli¢ovych
dovednosti a potieby dal§iho rozvoje by manazer se zaméstnancem prosel moznosti vzdélavani,
které poskytne odd€leni pro rozvoj zameéstnanct firmy XY, aby manazefi mohli konkrétné
nastavit kroky vzdélavaciho planu. Dale soucasti procesu nastaveni rozvoje zaméstnancti musi
byt dohoda o pravidelné zpétné vazb€ mezi zaméstnancem a manazerem, aby v pfipadé
nespokojenosti nebo nesplnéni pozadavkd mohlo dojit k napravé, tento interval by mél byt
alespon 1x mési¢né€ a kazdy rok by dochazelo opét k celkovému shrnuti pracovnich cilt, tak i
cilt vzdélavacich.

Celkovou kontrolu nad spravnosti vyhodnocovani pracovnich cili v internim systému ma jiz
oddéleni odménovani. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o totozny systém, do kterého se zadavaji
jak pracovni cile, tak rozvojové cile by oddéleni odménovani provadélo kontrolu spravnosti
zadani rozvojovych cili. Toto rozsifeni kompetence by zajistilo oddéleni vzdélavani a rozvoje
pomoci hodinového skoleni zaméfené na nastaveni rozvojovych cilti a vytvorenim navodu na
kontrolu rozvojovych cili. V pfipad€, ze by rozvojovy cil byl nastaveny Spatn€, oddéleni
odmeénovani by s poznamkou zpét vratilo k pfepracovani vedoucimu tymu, ktery by spolecné
se zaméstnancem provedl vhodnou opravu. Tyto rozvojové cile by meély spliiovat metodu
SMART a kazdy cil by mél byt rozepsany specificky, mél by mit méfitelny vystup, dosazitelny
zaméstnancem, relevantni pro danou pozici a €asové ohrani¢eny. Cely tento proces je mozny
upravit za pomoci internich firemnich designera a zaroven implementovat, aby od roku 2023
bylo moZné proces vyuzivat.

Druhé doporucéeni pro firmu XY vychazi z dotaznikového Setfeni zamétujici se na dovednosti
emocni inteligence. Z vysledkl je patrné, ze by se spolecnost XY méla nejvice zaméfit na
rozvoj aspektu sebeuvédoméni u obou skupin zameéstnanct, tedy na vedoucich i nevedoucich
pozicich, kdy tento aspekt ma nejniz§i naméfené primémé hodnoty. Jak bylo zminéno
v teoretické Casti, dopad sebeuvédomeéni ma dle autori dopad i na ostatni aspekty emocni
inteligence. Sebeuvédoméni ma dopad na pochopeni vlastnich emoci, ale také silnych a slabych
stranek. Vysoka uroven sebeuvédomeéni se projevuje uménim identifikovat situace, ve kterych
se Clovek nachazi, coz ma za nasledek zvoleni adekvatni reakce a feSeni problému.
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Mezi popisem sebeuvédomeéni a ziskanych poznatkt z kvantitativni a kvalitativniho zkoumani
lze spatfovat souvislosti zejména patrnych v uskutecnénych rozhovorech se zaméstnanci IT
oddéleni, ktefi zminuji nepifijemnou atmosféru v prub€hu schiizek, ale také nedodrzovani
casového harmonogramu pravidelnych schiizek. Pii ¢asovém nedodrzeni téchto pravidelnych
schizek a prodlouzeni o 10 minut vznika tydné kazdému clenovi tymu 50 minut stravenych
navic na schiizkach, coz pro firmu muaze znamenat vysokou Castku ztraty na efektivité.

Odhad této Castky je velmi naro¢ny kvili Sirokému zastoupeni pozic v jednotlivych tymech, ale
pokud je brina vuvahu priméma mzda 71 tisic korun dle CSU (2022) v dané oblasti
bankovnictvi a IT, coz pfi standardnim plném uvazku Cini 443 korun na hodinu, ¢as straveny
navic na schizkach pfichazi firmu XY mési¢né na jednoho zaméstnance v IT oddéleni
prumémé¢ na 1477 korun.

Dle teoretickych poznatkii mize zvySeni sebeuvédomeéni piinést firmé znacné Casové uspory
zamestnancu vzhledem ke zlepSeni celkové tymové komunikaci. Jedna z moznosti, ktera vede
ke zlepSeni sebeuvédomeéni dle Chamorro-Premuzic (2013) a Hodzic et al. (2017) je koucink.
Spole¢nost XY zaroven ma jiz certifikované interni kouce, ktefi se zamétuji na tyto dovednosti
emocni inteligence. K vysokému poctu zaméstnanci neni mozné piifadit 1 zaméstnance
a 1 kouce, proto doporuceni pro firmu XY je vybrat nékolik pilotnich tymu, u kterych by
manazefi absolvovali kouCovaci sezeni za cilem zvySeni sebeuvédomeni. Alternativni moznost
je pridéleni kouce pfimo do tymu, ktery by mohl pfimo pozorovat déni daného tymu
a koucCovacimi technikami zvysil napiiklad zpétnou vazbu nebo otevienost tymu fesit
problémy. Opét jedna se o vyuziti internich firemnich zdroju a jiz proSkolenych firemnich
koucu. Zdali je kouCovani efektivni 1ze zméfit znovuotestovanim emocni inteligence, ale by
mél byt znat pozitivni efekt zkraceni asu schiizek na danou dobu.

Alternativni externi metodou rozvoje sebeuvédoméni mize byt vyuziti jiz existujici spoluprace
s externi vzdélavaci agenturou a upraveni stavajiciho kurz na rozvoj emocni inteligence takovy
zpusobem, aby nejvice reflektoval potieby rozvoje sebeuvédomeéni nebo nechat vytvorit takovy
kurz, ktery by podporoval pravé rozvoj sebeuvédomeni. Jiz existujici kurz emocni inteligence
stoji 4500 korun za ucastnika a asova dotace je 16 hodin. Vyskoleni péticlenného tymu stoji
22 500 korun. Soucasti tohoto kurzu je i nékolik test osobnosti a celkove tento kurz nabizi
komplexnéj$i vhled do dan€ problematiky ovSem nereflektuje Casové vytizeni IT specialisti.
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4 Zavér

Jak bylo zminéno v pribéhu prace, emocni inteligence piedstavuje dalezitou oblast dovednosti,
ktera ovliviluje kazdodenni lidsky zivot, a proto se jednd o aktudlni téma i v oblastech,
od kterych by to bylo ofekavano mén¢, napt. management IT. V soucasné situaci firmy posiluji
jak tvrdé dovednosti, jako je naptiklad znalost aktualnich technologii a jejich uziti v praxi, tak
i rozvoj mekkych dovednosti za ucelem lepsi komunikace a spoluprace, které emocni
inteligence predstavuje. Zamérem této prace bylo provést vyzkum ve spolecnosti XY
prostiednictvim kvalitativnich a kvantitativnich metod s cilem zjistit, jakym zptsobem
spoleCnost XY pracuje s emocni inteligenci v rdmci rozvojového planu a navrhnout mozna
feSeni ke zlepSeni soucasného stavu.

V prabéhu prace autor nejdrive oslovil firmu XY, ve které nasledné ziskal potfebné kontakty
k tomu, aby bylo mozné provést kvalitativni a kvantitativni vyzkum. K tomuto testovani byl
pouzit test emocni inteligence od Wood a Tolley (2003) za ucelem zjistit aktualni Groven
emocni inteligence. Déle je soucasti prace rozhovor s manazerem pro vzdélavani a rozvoj, ktery
poskytl vhled do aktuédlniho stavu rozvoje zaméstnanci ve spolCenosti XY a také
polostrukturované rozhovory se zaméstnanci z IT sektoru spolecnosti, kteti doplnili celkovy
pohled a také analyza internich dokumentd za ucelem ziskani prehledu nastaveni procesu.
Soucasti prace byl formulovan vyzkumny problém a dopliujici vyzkumné otazky, které autor
na zakladé provedeného vyzkumu zodpoveédel.

Jak bylo zjisténo v prubéhu analytické Casti prace, spole¢nost XY jiz ma nekolik Skoleni na
rozvoj emocni inteligence ackoliv manazer pro vzdelavani a rozvoj v rozhovoru tvrdi, zZe se
tomuto tématu vénuji pouze okrajove€, bylo zjisténo, ze v ramci mekkych kompetenci se
objevuji témata emocni inteligence a v jedné oblasti se pfimo pracuje s pojmem emocni
inteligence.

Wood a Tolley (2003) vysledky rozd€luje do 3 kategorii, a to konkrétné na nizkou, stfedni a
vysokou emocni inteligenci. Tento test se skladal z 5 sad otazek. Kazdd sada otdzek se
zamétovala na 1 oblast emocni inteligence dle Wood a Tolley (sebeovladani, sebeuvédomeénti,
motivace, empatie a socialni dovednosti). Kazda sada obsahovala 6 otazek, tedy respondenti
celkové zodpoveédéli na 30 otazek tykajici se emocni inteligence. Osloveno bylo 500
zaméstnancu organizace XY v Casti management IT a celkové se do dotaznikového Setfeni
zapojilo 104 respondentt, tedy navratnost byla 20,8 %, coZz znamena, Ze pro piesn¢jsi
formovani doporuceni pro spolecnost XY by bylo vhodné zvysit poCet respondenta.

Ze zkoumanych vlivi proménnych ze socio-demografické kategorie jako je vék a dosazené
vzdélani byl potvrzen pouze pozitivni vliv dosazeného vzdélani na skore emocni inteligence.
Pozitivni vliv byl také prokdzin na zavislosti pracovniho vykonu a skére emocni inteligence.
Avsak jak bylo zminéno, pfi zapojeni 20,8 % oslovenych zaméstnanct nelze tyto vysledky
povazovat za zobecnitelné.

Dalsi prozkoumani vysledkii emocni inteligence pfineslo zjisténi, ze vétsina respondentd, ktefi
se zapojili do dotazovani patii do skupiny s vysokou mirou emocni inteligence (92,31 %
z celkového poctu respondenti) a vSichni respondenti patfici do vedoucich pozic dosahli
vysoké urovné emocni inteligence.

Z rozhovori se zaméstnanci za UCelem ziskani dodatecného pohledu na vnimani emocni
inteligence a rozvojového planu ve spoleCnosti vyplyva, ze pro zameéstnance je emocni
inteligence dulezita z pohledu zvladani stresové zatéze, ale predevsim aspekt vzdajemné
komunikace. Zaméstnanci by rozvoji emocni inteligence byli naklonéni, pokud by jim byl
uSetfen ¢as v prubéhu pravidelnych tymovych schtizek, které probihaji kazdy den.
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Dalsi poznatek z prubéhu analyzy stavu rozvoje zameéstnancu je fakt, ze spoleCnost XY nema
v internich dokumentech zaméfujici se na rozvoj zaméstnanci jasné stanoveny proces nastaveni
vzdélavaciho planu, ktery navazuje na vyhodnocovani pracovnich cila.

Cast navrhy a doporuceni v této diplomové praci tedy tento jev reflektuji a soucasti je navrzeni
tohoto procesu vcetné¢ obstaravani kontroly za uclelem zaji§téni spravnosti zadavani
rozvojovych cild do interniho systému.

Vysledky také poukazaly na fakt, ze nejnizsi skore respondenti dosahli v oblasti sebeuvédoméni
a to konkrétn& jak respondenti na vedoucich, tak nevedoucich pozicich. Cast prace zaméfena
na analyzu internich dokumentt tykajici se kompetenci a vzdélavani odhalila, ze spole¢nost
XY nabizi workshop tykajici se rozvoje emocni inteligence a dalsi kurzy, které emocni
inteligenci mohou také rozvijet. Tato ziSténi byla vyuzita k navrzeni rozvoje aspektu
sebeuvédoméni, kterd vyuzivaji jiz vySkolenych a certifikovanych internich koucu, ktefi se
mohou zaméfit na koucovani jak jednotliven, tak i tymda, jak je zminéno v navrhové Casti této
préce.
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Prilohy

Priloha 1 Vzor dotazniku pro zaméstnance organizace XY

Diplomova prace - Management rozvoje emocni inteligence v IT managementu
Dobry den,

jmenuji se Patrik Demo a jsem studentem posledniho roéniku $koly VSEM, ve které pisi
diplomovou préci na téma Management rozvoje emoc¢ni inteligence v managementu IT.

Cilem této prace je na zakladé dvou testi (emoc¢ni inteligence a dopliikového testu osobnosti)
ziskat data a analyzovat vysledky. Na zakladé téchto vysledkt bude sestavené doporuceni
rozvojového planu, které bude konzultované s odd€lenim pro Rozvoj a vzdélavani a poslouzi také
jako vstup pro budouci planovani vzdélavani v dané oblasti.

Moc si vazim toho, ze jste ochotny/ochotna podilet se na mém vyzkumu v ramci organizace,
ktery provadim pro mou diplomovou praci. Tento test ma dve casti.

Prvni ¢ast je kratky dotaznik k interpretaci udaju (veék respondenta, pohlavi, dosazené vzdélani,
vedouci/nevedouci pozice, oblast Vaseho pusobeni), druha ¢ast se sklada z testu emo¢ni
inteligence a tieti ¢ast je kratky osobnostni test MBTI, ktery mozna znéte z minulosti.

Uvédomuiji si, Ze toto téma tykajici se emoci a emocni inteligence je davémé a zaroven citlivé
téma, proto nemusite mit zadné obavy, vSechny udaje, které budou v mé diplomové praci budou
plné anonymni a ve vefejnych vysledcich nebudou figurovat zadné osobni udaje (ani jméno
spole€nosti).

Udaje o respondentovi

1.Pohlavi
Muz
Zena

2. Vék
18 -25
26 - 35
36 — 45
46 - 60
60 a vice

3.Dosazené vzdélani

Stiedoskolské (s vyucnim listem)
Stfedoskolské s maturitou

Vyssiodborné

Vysokoskolské— bakalafsky titul
Vysokoskolské — magistersky titul
Vysokoskolské — doktorsky titul nebo vyssi

4.0blast vaseho pusobeni (napi. Java Development/DevOPS apod.)
Zadejte svoji odpoved'.



6.Pokud ANO, kolik pfimo podfizenych pracovnikti mate?
Pokud NE, muzete otazku preskocit

Zadejte svoji odpoved'.

7.Jste interni zaméstnanec nebo externista (contractor)?
Interni zaméstnanec

Externista (contractor)

8.Prosim zadejte Va$ firemni email, na ktery Vam bude zaslany vysledek testu EI
Zadejte svoji odpoved'.

Test emocni inteligence

Prvni ze dvou testu je test emocni inteligence, ktery se zaméfuje na tyto oblasti:
- Sebeovladani

- Sebeuvédomeni

- Motivace

- Empatie

- Socialni dovednosti

Po dokonceni testu Vam bude vyhodnocen a nasledné zaslany vysledek s tirovni Vasi emo¢ni
inteligence.

Instrukce:

V kazdé prezentované situaci budete mit tfi rizné moznosti na vybér - A, B a C. Nékdy muzete
mit dojem, ze pro Vas plati vice moznych tvrzeni, proto prosim vyberte takovou moznost, ktera
nejlépe vystihuje Vasi reakci, kdybyste se v dané situaci ocitli nebo jak byste se podle Vas v dané
situaci opravdu zachovali.

Sebeovladani

1.

Vs spolupracovnik posledni dobou nepodava nejlepsi vykony. Asibude nutné mu néco fici. Co
udelate?

A) Nechate to na n€koho jiného, naptiklad vaseho spolecného §éfa, aby s nim promluvil

B) Naznacite mu, ze je tieba se zlepsit a ze vy tam nejste pro to, abyste délali praci za néj

C) Promluvite s nim, feknete mu, v ¢em je problém a jak jej bude tieba feSit

2.

Jste v obchodnim domé a jedete se svym plnym nakupnim vozikem k pokladnam. Tam zjistite, ze
v provozu je pouze jedna podkladna a je u ni dlouha fronta. Jak zareagujete?

A) Zakficite na obsluhu pokladny, aby pfivolala nékoho jiného

B) Kdyz na vas pftijde fada, zeptate se slusné&, pro€ neni v provozu vice pokladen, kdyz je zde
takova fronta

C) Kdyz na vas prijde fada, feknete obsluze pokladny nékolik jizlivych poznamek

3.

V restauraci vam pfinesou jidlo, které jste si neobjednali. Je to néco, co vubec nejite. Jak
zareagujete?

IT



A) Snite vSe, co vam chutna a zbytek nechate. Kdyz prijde Cisnik a zepta se, feknete, Ze jidlo bylo
dobré

B) Privolate ¢iSnika a feknete mu, v ¢em je problém.

C) Nahlas projevite sviij nesouhlas s timto omylem, aby to kazdy slysel.

4.

Jste v kiné. Lidé za vami se bavi a vas to rusi, jak se zachovate?

A) Déte hlavu na stranu a udélate "pssst"

B) Otocite se a zeptate se jich, jestli by jim nevadilo byt chvili zticha a nerusit vas

C) Neudélate nic a budete doufat, ze toho nechaji

5.

Mate rezervovany pokoj v hotelu. Kdyz ptijedete, zjistite, ze personal hotelu vasi rezervaci
prehlédl. Na recepci zprvu tvrdi, Ze vas nemohou ubytovat, ale nakonec vam nabidnou pokoj
nékde v piistavku. Jak se zachovate?

A) Reknete jim, Ze nemizete uvéfit tomu, jak se k vam chovaji, a ze uz v tomto hotelu nikdy
bydlet nebudete

B) Reknete, Ze jste si jiz zarezervovali pokoj a ze chcete pouze jen to, co mate rezervovano. At
vam tedy recep¢ni takovy pokoj najde

C) Vezmete nabizeny pokoj v pfistavku

6.

Jste presvédceni, ze vas nadfizeny k vam byl pfed vasimi kolegy nespravedlivy. Jak se
zachovate?

A) Az se s kolegy sejdete o samoté, nadfizeného zacnete pomlouvat

B) Nechate to byt, protoze vérite, ze se to nebude opakovat

C) Vysvétlite nadfizenému, co vas rozhoi¢ilo a budete pozadovat omluvu

Sebeuvédomeéni

1.

Kolega vas vyzve, abyste na sebe prozradili svij nejvetsi nedostatek. Jak odpovite?
A) Reknete, ze si nejste jisti, co je vas nejvétsi nedostatek

B) Reknete, ze vite, co je vas nejvetsi nedostatek

C) Reknete, ze i vas nejveétsi nedostatek lze jen stézi nazvat nedostatkem

2.

K vasemu velkému piekvapeni vas nékdo charakterizuje tak, jako nikdo pied tim. Rekne o vas
napfiklad, ze jste "skveli", "tvrdi" nebo tieba "stydlivi". Jak zareagujete?

A) Zeptate se ho/ji, proc€ si to o vas mysli

B) Pro ten okamzik piijmete toto hodnoceni, ale date najevo, ze si to o sobé nemyslite
C) Budete protestovat, jak to muze fict, kdyz vas vibec nezna

3.

Vyzna¢nou mérou se podilite na néjaké udalosti — projektu v préaci, organizaci sportovniho utkani
nebo zivého koncertu. Co budete délat, az udalost probéhne?

A) Komukoli, kdo vam bude ochoten naslouchat, budete fikat, jaké to pro vas bylo

B) S nikym o tom mluvit nebudete

C) Pujdete se zeptat lidi, jejichz nazoru si vazite, co sio celé udalosti mysli.

4.

Dotaznikova otazka se vas pta, pro¢ si myslite, Ze se s vami lidé prateli. Jak odpovite?
A) Reknete, ze maji radi vas, protoze vy mate radi je

III



5.

Povidate si s prateli a jeden z nich vas vyzve, abyste uvedli svou nejlepsi vlastnost. Co odpovite?
A) Reknete, Ze si nejste jisti, co je vase nejlepsi vlastnost

B) Reknete, Ze vite, co to je, a ze tuto vlastnost stale zdokonalujete

C) Reknete, 7e nemate zadnou nejlep$i nebo nejhorsi vlastnost

6.

Vzpomeiite sina par lidi, o nichz si myslite, ze vas nemaji radi. Co s tim budete délat?

A) Budete se snazit, aby vas méli radi.

B) Pujdete se jich zeptat, jestli vas nemaji radi, a pokud ne, tak proc.

C) Nebudete se tim zabyvat.

Motivace

1.

V&S tym narazil ve své praci na problém. Myslite si, ze vite, jak problém vyfesit. Co udélate?
A) Predlozite kolegim svuj navrh co nejdfive, aby vas nékdo nepiedbéhl.

B) Pockate, az se vas zeptaji, jestli vas nenapada, jak vytesit problém.

C) Predlozite kolegim svuj navrh a pozadate je, jestli by vam jej nepomohli uskute¢nit.

2.

Jste €lenem pracovni skupiny. Je tfeba udélat néjakou préaci, ale nikdo se ji nechce dobrovolné
ujmout. Véfite, ze byste to dokazali udélat dobte. Jak se zachovate?

A) Neudélate nic - pockate, jestli vas o to nekdo pozada

B) Sdélite skupin€, Ze byste to byli ochotni udélat a ze vérite, Ze to s jejich podporou dokazete
dobfe

C) Nebudete dale vahat a ukolu se ujmete, aniz byste tento zamér s nékym predem konzultovali
3.

Uvolnilo se misto, které by znamenalo vice prace a zodpovédnosti. Jak se zachovate?

A) Nebudete se o misto uchazet. Obejdete se bez toho frmolu

B) Date najevo, ze si véfite a budete se o misto uchazet

C) Pockate, jestli se o misto bude uchazet ne€kdo, kdo ma vice zkuSenosti nebo lepsi kvalifikaci
nez vy

4.

Dava se dohromady tym odborniku, jehoz ukolem bude vyfesit slozity problém. Nikdo vas zatim
nepozadal o ucast, ale domnivate se, ze se Ize do tymu prihlasit. Jak se zachovate?

A) Nepftihlasite se, protoze se domnivate, ze kdyz o vas spolupraci doposud nikdo nepozadal, asi
si mysli, Ze nejste ta prava osoba pro dany kol

B) Nabidnete se a date najevo, ze véfite, ze byste mohli byt platnym ¢lenem tymu

C) Date najevo, ze pokud nikdo jiny nebude mit zajem, jste ochotni se na praci tymu podilet

5.

Vidite, ze prichazi krize. Zda se, ze nikdo neni ochoten chopit se iniciativy a situaci zvladnout.
Jak se zachovate?

A) Iniciativné vezmete situaci do vlastnich rukou, dokud vam nékdo nepfijde na pomoc

B) Co nejrychleji se pokusite najit nékoho, kdo by byl schopen situaci zvladnout

C) Nebudete se o to starat - nechcete, aby padla vina na vas, kdyby se situace vyvinula opravdu
Spatng
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6.

Byli jste pozadani, jestli byste nejeli na néjakou akci jako nahradnici. Je vSak velmi
pravdépodobné, ze vas nebude potieba. Jak odpovite?

A) Pfijmete pozvani. Budete to brat jako Sanci zapojit se mezi kolegy a ziskat nové zkuSenosti
B) Nabidku odmitnete s tim, ze vas cas bude lépe vyuzit nécim produktivnéjsim

C) Prijmete pozvani, ale date najevo, ze byste radeji délali néco jiného

Empatie

1.

Byli jste pozadani, abyste sdélili svému kolegovi ne¢ekanou Spatnou zpravu. Jak se zachovate?
A) Budete se to snazit udélat co nejrychleji, abyste to méli z krku. Najdete kolegu a zbytecnych
okolkt mu to feknete

B) Budete se toho tkolu snazit zbavit, premluvit nékoho jiného, aby to udélal za vas

C) Vyhledate kolegu a budete se mu snazit tu zpravu sdélit co nejSetrnéji a pak mu v ramci svych
moznosti pomoci se s ni vyrovnat

2.

Dostanete zpravu, ktera zve vas a vaSeho dobrého kamarada na néjakou vecerni akci. Jak
odpovite?

A) Okamzité odepisete, ze definitivni odpovéd budete znat, az se vam podafi spojit se s
kamaradem

B) Okamzité odepiSete, ze se zucCastnite, ale ze jeSté nevite, jestli s vami pfijde i zminény
kamarad

C) Okamzité odepiSete, ze vy i va$ kamarad pozvani radi pfijimate

3.

Projekt, na kterém jste pilné pracovali, se chyli ke konci a kolega fekne, ze by bylo lepsi,
kdybyste to byvali udélali celé¢ uplné jinak. Jak se zachovate?

A) Reknete mu, aby se nepletl do nééeho, za co jste odpovédni vy

B) Slusné ho vyslechnete a pak dokondite projekt podle planu

C) Pecliveé vyslechnete, co ma kolega na srdci a zamyslite se nad stavajicimi plany dokonceni
projektu. Pokud to bude podle vaseho nazoru nutné, ud€late v nich zmeény.

4.

Na posledni chvili vam nabidli jeden listek na akci, kterou jste touzili navstivit. Pokud nabidku
pfijmete budete muset zrusit svuj pfislib ucasti na vecirek svého dobrého kamarada. Jak se
zachovate?

A) Nabidku odmitnete, ale date si zalezet na tom, aby se vas kamarad dozveédél o tom, jak skvéle
jste se vaci nému zachovali

B) Nebudete vahat - nabidku piijmete a akci navstivite

C) Nabidku odmitnete, pujdete vecirek vaseho kamarada a nikomu o tom nic nefeknete

5.

Vyrazili jste si s kamaradem nakoupit né€jaké obleceni. On sikupuje véci, které se vam vubec
nelibi, co udélate?

A) Zeptate se ho, jestli by si nechtél zkusit néco jiného

B) Nebudete do toho zasahovat, protoze se domnivate, ze vam neni nic do toho, co si kupuje
C) Reknete mu oklikou, jak stra$né véci si kupuje



6.

Jste na vefejném misté, kde lidé sedi, Ctou si noviny nebo si tiSe povidaji a zazvoni vam mobil.
Jak se zachovate?

A) Vypnete zvonéni a poodejdete nékam, kde si budete moci hovor vyfidit a nikoho nerusit
B) Piijmete hovor, jako byste byli doma a po skonceni hovoru nechate vyzvanéni zapnuté

C) Piijmete hovor jako obvykle a po jeho skonceni vyzvanéni vypnete

Socialni dovednosti

1.

Mluvite s nékym, kdo se vam snazi néco vysvétlit, ale trva mu to velmi dlouho a vy méate néco
dalezitého na praci. Co udélate?

A) Vymluvite se na cokoliv vas napadne a ukoncite tak vas rozhovor

B) Vysvétlite, ze mate néco velmi dulezitého a poprosite o struény souhrn toho, co chtél fici

C) Nebudete nic fikat, ale budete se vyznamné koukat na hodinky

2.

Kolega s vami mluvi o nécem slozitém, ale vy nejste schopni se soustiedit na to, co fika. Jak
zareagujete?

A) Budete se snazit vypadat, jako kdyz poslouchate, dokud to nebude za vami

B) Reknete, Ze jste velmi unaveni a zeptate se, jestli byste si o tom nemohli popovidat jindy

C) Budete se ptat tak dlouho, dokud neporozumite tomu, co se vam snazi fici

3.

Mluvite s nékym a nemuzete uvéfit tomu, co slysite. Jak zareagujete?

A) Co nejzdvotrileji feknete, ze sinejste jisti, ze rozumite tomu, co chtél/a fici a budete se snazit
vyjasnit si body, které vas zajimaji

B) Nebudete prili§ duvéfovat tomu, co bylo feceno a rozhodnete se, Ze si to pozdé&ji ovéfite

C) Potlacite pochyby a budete vé&fit tomu, co bylo fe¢eno

4.

Nechali jste nékomu spoustu zprav, at’ se vam ozve co nejdiive, ze s nim potiebujete urgentné
mluvit. Stale se vSak neozyva. Co udélate?

A) Pokusite se zjistit, jestli nékdo nevi, pro¢ se neozyva. Pokud nikdo o ni¢em nevi, zkusite
znovu zavolat

B) Nechate mu dalsi zpravu, ve které projevite svou frustraci

C) Pokusite se jej zkontaktovat v§emi moznymi zpusoby

5.

Mluvite s nékym po telefonu a z tonu feci a riznych odmlk usoudite, Zze se vam snazi néco zatajit.
Jak zareagujete?

A) Déte najevo, ze si myslite, ze se vas snazi oklamat

B) Nebudete véfit tomu, co vam fika a budete se z jinych zdroju snazit zjistit, co vam zaml¢uje
C) Shrnete, co jste se od n&j praveé dozvédéli a piimo se zeptate, jestli vam nechce fici jeSté néco,
co byste méli vedét

6.

Novacek ve vasem tymu ma problémy se slangem pouzivanym mezi Cleny tymu a nechape
nékteré vase vtipy. Jak se zachovate?

A) Budete se chovat jako obvykle. Novacek se musi ptizpusobit tymu a ne naopak

B) Napravite v§echna nedorozumeéni, jejichz jste svédkem

C) Najdete sichvilku, abyste jej seznamili s tymovym slangem a vtipy a poprosite kolegy, jestli
by mu byli také napomocni.
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MBTI test osobnosti

Jako druhy Vas ¢eka MBTI test osobnosti. Tento kratky test je zde vyuzit pro lepsi interpretaci
vysledku z pfedchoziho testu emocni inteligence. Test MBTI je znamym a Castym testem
osobnosti, proto pokud jste si tento test v nedavné dobé délali, mizete rovnou doplnit Vas
vysledek nize a test preskocit (avSak pro vetsi piesnost si muzete test zopakovat).

Pokud jste tento test jeSt€ neabsolvovali, pak tento test pro Vas predstavuje moznost dozveédét se
0 sobé a své osobnosti informace navic a ptipadné je nasledné reflektovat za pomoci stranky, na
které budete tento test vypliovat.

Instrukce:

Pro test MBTI zde bude pouzita stranka: https://www.16personalities.com/cs

tento test obvykle trva 10 minut, je zde pouzita hodnotici Skéala. Pro co nejpfesnéjsi vysledky
prosim vyberte takovou moznost, ktera Vas nejvice vystihuje. Nasledné ziskate nazev Vasi
osobnosti véetné 4 pismenek a Skaly Vasi extrovertnosti/introvertnosti, pouzivani smysli/intuice,
mys$leni/citéni a usuzovani/vnimani. Po dokonceni testu prosim vypliite vysledek do dotazniku.

Vas vysledek z testu MBTI (4 pismenka)
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Priloha 2 Rozhovor s manaZerem pro vzdélavani a rozvoj

Setkal jste se ve své praxi s pojmem emocni inteligence?

Ano setkal, napfiklad emocni inteligence od Golemana a také jsme néco podobného fesili u nas
ve firmé, ale nefikali jsme tomu pfimo emoc¢ni inteligence, ale servant leadership.

Resi se téma rozvoje emoéni inteligence ve spolenosti? Pokud ano, tak jak?

Ano, téma emocni inteligence se tu uz urcit¢ nékdy fesilo, ale nemyslim si, Ze je tady emocni
inteligence vnimané jako téma.

Urcité zde mame Skoleni, o kterych se da fict, ze rozvijeji emocni inteligenci, naptiklad:
leadershipové programy pro management. Nikdy se to nejmenovalo jako rozvoj emo¢ni
inteligence zruznych davodd, ale obecné ,,servant leadership® zde rozviji ¢astené slozky emo¢ni
inteligence zejména socialni dovednosti.

O co se jedna v ptipadé servant leadershipu?

Servant leadership zpracovava téma leader vs boss, klasicky ptiklad, kdy $éf dava rozkazy svym
lidem a pouziva na né metodu cukr a bi¢. Kdezto servant leadership v agilnim pfistupu je na
principu enablementu (zplnomocnovani pozn. autora), pomaha jednotlivym lidem rust a ukazuje,
ze leader je na pozadi celého projektu a ukazuje ten princip, Ze tym tu neni kvuli nému, ale on
kvuli tymu. A v agilité je servant leadership jadrem celého fungovani a je to dohnané skoro az do
extrému v tom smyslu, ze by v agilnim pfistupu neméla idealn€ existovat zadna hiearchie a lidé
by méli stat kolem produkti, zakaznickych sluzeb atp. alidé by se méli sami vézt a potencialné
by jim mél pomahat agilni kou¢, ktery by mél odstranovat prekazky pro jednotlivé tymy.

Obecné tento program pracuje tieba se sebemotivaci a zmocinovani téch lidi.

Jak se u¢i servant leadership? A pro koho je?

Pokud pfijdes jako product owner (vlastnik produktu, jedna z fidicich pozic, ktera ma svéfeny
vyvoj daného produktu, napfiklad mobilni bankovnictvi), tak se tu uci, aby se choval jako leader
aumél si stanovit vizi, strategii a pomahal tomu tymu zvédomit si ty priority, ale tym si pak sam
bere to, na ¢em bude pracovat.

Délame working profily, coz je konkrétné profil jednotlivych zaméstnanca, napiiklad datovy
inzenyr, ktery se sklada z nékolika kompetenci a také seniority, coz jsou 4 urovng: junior, medior,
senior, expert a ted’ se fesi, pro jakou Uroven seniory potiebujete kompetence na jaké trovni.
Kdyz jsme obsazovali pozici chapter leada (jedna se o pozici liniového manazera, naptiklad
manazer datovych inzenyru), tak jsme ho skladali primarné ze softovych kompetenci, coz je:
leadership, people development, change management, communication and cooperation a
effective self-organisation. A dals$i kompetence jsou finance management, way of working a
capacity planning a to jsou jeho zékladni kompetence, které jsou primarné softovy a tykajici se
agilni frameworku, ve kterém pracujeme.

VIII



Ted jsme zminili vedouci pozici, jak je to v piipadé fadovych zaméstnanci? Na jaké kompetence
se klade duraz u téchto zaméstnanct na nevedoucich pozicich v IT?

Tam je to kombinace jak soft, tak hard skills alisi se to podle pozice, ale v té&ch kompetencich
jsou také ty soft slozky a hardskills slozky, ty jsou pro kazdou pozici jiny.

Jak se tesi rozvoj pro jednotlivé kompetence?

Ted’ se to fesi vice ,,punkové™ podle toho, jak definované to u jednotlivych roli je. Tam, kde je to
definované hloubkové, tam se snazime opravdu jit podle jednotlivych kompetenci.

Jakym zptisobem méfite kompetence?

Jako méfitko pouzivame tfeba, ze ¢lovék ma certifikaci nebo zna jednotlivé frameworky nebo
jiny expert fekne, ze ten kandidat napfiklad to dokaze aplikovat v realité. Ale pak tady jsou
kompetence, které se méfi hure, jako je naptiklad leadership a bere se to spiSe expertnim
usudkem od ¢lovéka na seniorni trovni, pfipadné je mozné ud¢lat assessment centrum nebo to
vyftesit vice , freestylové“ a zapojit ho do skupinové aktivity se seniornimi lidmi z firmy, ktefi
maji néjakou emocni inteligenci a jsou schopni toho ¢loveéka néjak navnimat a mizou na
pohovorech fesit pfipadovky, udélat siroleplay tfeba, aby zjistili, jak ten ¢loveék reaguje. Mimo
jiné tady funguje i nékolikamési¢ni rozvojovy program a zameéstnanci jsou v ném intenzivné
pozorovani a zkoumani, ale je zaméfeny spiSe na ty hardskills.

Jak se rozviji leadership dovednosti? Maji to i fadovi zaméstnanci, kde by mohli rozvijet
dovednosti napfiklad se sebetizenim?

VSichni zaméstnanci maji moznost piihlasit se na softova Skoleni, na leadership, na people
development. Tohle mame dobfe pokryty, ale z néjakého duvodu o to neni az takovy zajem, proto
lidi jsou Casto pretizeni, ale tyto Skoleni jsou opravdu na dobré trovni. To jsou zakladni Skoleni a
pak vedle toho existuji i leadership $koleni, kde je vytipovanych 50 zaméstnanct z top
managementu a okolo (board-1) a ti dostavaji vétSinou néjaky externi program a ti je uci jiny
pristup k vedeni lidi, nez na jaky byli doposud zvykli, naptiklad néco jako free forming
organizace, kde by lidi fungovali bez hiearchie aleader by dokazal najit vhodné lidi a uskupit je
do efektivniho tymu.

Zaroven jsou tady na lidi kladené velké naroky naptiklad v zastupitelnosti, aby dokazal vyvojar
zastoupit testera, coz je enormné narocné, protoze kazdy z nich je expertem tfeba na jeden dany
produkt. Zaroven organizace chce, aby néjakym zpusobem rotovali mezi riznymi tymy, coz na
né klade dal$i vysoké naroky tfeba na tu emocni inteligenci, kdy se musi zapojit do dal§iho
nového tymu.



Realizovali jste u zaméstnanci ve spolecnosti méfeni emocni inteligence?

Konkrétni méfeni emocni inteligence jsme neprovadéli, ale ted’ chceme poslat na product ownery
self-assessment ohledné jejich kompetenci a chceme po nich, aby si tedy sami vyhodnotili
vyhodnotili jejich kompetence na zaklad¢ toho, co maji v pracovnim popisu. Nasledné chceme,
aby nam fekli, jestli tyto kompetence umi a na jaké urovni a pokud ne, tak pro¢. Chceme tim také
zjistit to, jestli ti product ownefi maji nebo nemaji potfebné dovednosti, ale také to, jestli jsou v
prostiedi, které jim umoziuje tyto dovednosti pouzivat. Rekl bych, Ze je to ndkde mezi, kdyz jsi
prubojna osobnost, tak si to dokaze$ zafidit, ale nenahrava to fadovému zameéstnanci, ktery je
porad bombardovany pozadavky a spousta lidi se v tom topi. [ kdyz jim das skoleni na softskills,
tak ani to Skoleni na softskills podle m¢ jim neda tu osobnost ,,dravce”, ktera v tom udéla
poradek.

Priloha 3 Vysledek regresni analyzy zavislosti pracovniho vykonu na emocni inteligenci

Tabulka 20 Vysledek regresni analyzy zavislosti pracovniho vykonu na emocni inteligenci

Regresni statistika
Nésobné R

Hodnota spolehlivosti R
Nastavena hodnota

0,390227934
0,15227784

spolehlivosti R

0,143966839

Chyba sti. hodnoty 0,749207755
Pozorovani 104
ANOVA

Vyznamnost

Rozdil SS MS F F

Regrese 1 10,28461 10,28461 18,32244 0,000042
Rezidua 102 57,25385 0,561312
Celkem 103 67,53846

Zdroj: Vlastni zpraccovani, vystup z MS Excel

Tabulka 21 Uroven emo¢ni inteligence vedoucich pracovniku

Uroveii EI | Skoére EI Pocet Podil
Nizkd 3, 53 19

uroven 0,00 %
Stiedni 153 95 |0

uroven 0,00 %
Vysokd 03 g0 | o

uroven 100,00 %

Zdroj: Vlastni zpracovani




Tabulka 22 Uroven emoc¢ni inteligence nevedoucich pracovniki

Urovei EI | EQ Pocet Podil
Nizka 30-53 |0

uroven 0%
Stredn} 53_70 3

uroven 9,64 %
Vysoka | o2 o0 | 75

uroven 90,36 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

X1




Priloha 4: Rozhovory se zaméstnanci

Rozhovor 1

1. Definujte pojem emocni inteligence vlastnimi slovy

- S timhle pojmem jsem se uz nékdy v minulosti potkal nebo mi to tak pfipomina.
Presné definovat to nedokazu, ale myslim si, Ze to bude n€jaka prace s emocemi
clovéka, at’ uz v praci nebo jinde.

- Napada Vas jaka prace s emocemi to muze byt?

- No, pfijde mi, ze by tam mohla patfit tfeba empatie nebo tieba pochopeni ostatnich,
komunikace s ostatnimi atd.

2. Copro Vas znamena pojem emocni inteligence v ramci pracovniho kontextu? Zkusil byste
to odhadnout na skale od 1 do 5, jak dulezita je pro Vas emocni inteligence pii Vasi praci?

- Emocni inteligence v praci pro m¢ znamena asi néjakou béznou komunikaci
s ostatnimi €leny v tymu a to, jak se nam spolupracuje. Obcas nase porady nebo
komunikace byvaji celkem emotivni, tak bych tekl tak 3 z 5.

3. Jak ve Vasem tymu feSite problémy?

-V naSem tymu nejcastéji feSime problémy s Casem, €asto mame hodné kratkou dobu
na to opravit néjakou chybu navic k nasi praci, kdyz do toho mame néjakou schiizku,
tak vznikaji v naSem tymu nepfijemny situace, ale néjak se to nefesi.

- Jaké situace to jsou?

- Kvali nedostatku ¢asu, nékdy stravime pul hodiny na schiizce aniz by nam to cokoliv
dalo nebo to m¢lo n€jakou agendu, pak z toho chybi zapis a musime se potkat znova,
tak jsou z toho v§ichni u nés na$tvany, protoze tim ztracime cas.

4.  Prosel jste ve spolecnosti XY né€jakym osobnostnim testovanim?

- Nepamatuju si, ze bych nékdy néjakym prosel, maximalné pti pohovoru se mé ptali na
n¢jaké otazky s tim, jak bych se zachoval, ale jinak nevim.

5. Jakym zpusobem se svym manazerem nastavujete rozvojovy plan? Jak probiha
vyhodnocovani rozvojového planu?

- Rozvojovy plan nastavujeme jednou ro¢né€ nékdy v prubéhu dubna, kdy si
s manazerem sedneme a probereme, jak jsem splnil plan z minulého roku a co bych
chtél délat dal.

- A dgje se to jen jednou rocng?

- Jednou za rok se to vyhodnocuje, ale v prubéhu roku si podle ¢asu s manazerem
sedneme a mame ,,feedback session“ (schiizka zaméstnanec—manazer, pozn. autora),
kde probirame, jestli néco potiebuju, néco mi nechybi a tak.

6.  Vyskytuji se dovednosti emocni inteligence (sebeuvédomeéni, sebeovladani, empatie, fizeni
vztahu, motivace) ve VaSem rozvojovém planu?

- Mozna jo, ale nemyslim si, ze to tam bude takhle pfesné€ popsany, mam tam ty cile
hodné obecné.

7. Mohl by rozvoj dovednosti emocni inteligence ovlivnit Vasi praci?

- Teoreticky jo, kdyz by nam to uSetfilo tieba Cas na schiizkach.
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Rozhovor 2

1. Definujte pojem emocni inteligence vlastnimi slovy

- Znam IQ, ale o emocni inteligenci jsem asi neslySel. Napada mé, Ze to bude souviset
s n¢jakou znalosti emoci, jaky druhy existujou apod.

2. Co pro Vas znamena pojem emocni inteligence v ramci pracovniho kontextu? Zkusil
byste to odhadnout na Skale od 1 do 5, jak dulezita je pro Vas emocni inteligence pii Vasi
praci?

- Jak rfikam, s timhle pojmem jsem se nesetkal, tak je pro me tézky odhadnout to
v pracovnim kontextu, ale kdybych to mél odhadhnout, tak bych fekl, ze to je
pouzivani emoci pfi praci, jak Casto se tfeba nastvu.

- A muzete zkusit odhadnout na skale 1-5, jak vas mize emoc¢ni inteligence ovlivnit
v praci?

- No, hodné pracujeme v tymu s ostatnimi vyvojari na projektu, tak v néjak v tom bych
rekl, treba 3?

3. Jak ve Vasem tymu fesite problémy?

- To, co musime fesit diskutujeme vzdycky kazdy den na standupech (rychlé
kazdodenni schiizky tymu pozn. autora), ale ty se nékdy protahnou nebo se nedostane
na vSechny, tak si pak davame rychlé schizky mezi sebou, ale i ty se nékdy protahnou
podle problému, co zrovna mame.

- A jaky byl v posledni dobé problém?

- Tieba nam chybéla dokumentace k jedné aplikaci, kterou jsme zacali pouzivat a to nas
stalo hrozng Casu.

4. Prosel jste ve spole¢nosti XY néjakym osobnostnim testovanim?

- Neprosel jsem zadnym testovanim

5. Jakym zpusobem se svym manazerem nastavujete rozvojovy plan? Jak probiha
vyhodnocovani rozvojového planu?

- Ten plan nastavujeme jednou ro¢né a vyhodnocujeme ho prubézné, kdyz se
potkavame na osobnich schizkach

- A jak ho nastavujete? Co si davate do vzdelavani?

- Vzdycky probirame kompetence a vyberu si tu, kterou chci rozvijet.

6. Vyskytuji se dovednosti emocni inteligence (sebeuvédomeéni, sebeovladani, empatie,
fizeni vztahu, motivace) ve VaSem rozvojovém planu?

-V mém pléanu nic takového nemam

7. Mohl by rozvoj dovednosti emoc¢ni inteligence ovlivnit Vasi praci?

- Cokoliv mi usetii ¢as, tak mi pomuze, ale jestli to je emoc¢ni inteligence, to nevim.
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Rozhovor 3

1. Definujte pojem emocni inteligence vlastnimi slovy

- S tim jsem se setkal asi pfed tydnem, kdyz jsem o tom vid€l €lanek nékde na
internetu. Myslim, ze souvisi s chapanim vlastnich emoci, ale i toho, jak se chovaji
ostatni v ruznych situacich.

2. Co pro Vas znamena pojem emocni inteligence v ramci pracovniho kontextu? Zkusil
byste to odhadnout na Skale od 1 do 5, jak dulezita je pro Vas emocni inteligence pii Vasi
praci?

-V ramci prace je to asi o tom, jak zvladam stres a jak tfeba ostatni umi komunikovat a
jak se dokazi kontrolovat nez se tfeba nastvou. Na skale bych tomu dal 4, protoze mi
pfijde dulezity se umét ovladat.

3. Jak ve Vasem tymu fesite problémy?

- Castokrat ty problémy fesime pii schiizkach, které maji trvat pal hodiny, ale
protahnou se tfeba na hodinu a kdyz je to takhle kazdy den, tak je to zbyteny a Casto
se to tam ani nevyfesi.

4. Prosel jste ve spole¢nosti XY néjakym osobnostnim testovanim?

- Neékdy jsem vypliioval né€jaky osobnostni test, ale uz si nepamatuju o co §lo.

- A vzpomenete si, kdy jste ho vyplioval?

- Myslim, Ze to bylo v prubéhu nastupu, tak mi to nékdo dal k vyplnéni

- A probéhlo vyhodnoceni toho testu?

- Myslim si ze ne, uz to je pfed n€jakou dobou, tak si to nepamatuju

5. Jakym zpusobem se svym manazerem nastavujete rozvojovy plan? Jak probiha
vyhodnocovani rozvojového planu?

- Rozvojovy plan nastavujeme kazdy rok a pak prubézné probiha vyhodnoceni asi
jednou za pul roku si s manazerem sedneme a projdeme, co se v§echno stalo.

- A co byvaobsahem daného planu?

- VétSinou po mné manazer chce, abych si vymyslel tieba n&jaky Skoleni nebo kurz na
Javu nebo co me zajima.

6. Vyskytuji se dovednosti emocni inteligence (sebeuvédoméni, sebeovladani, empatie,
fizeni vztahu, motivace) ve VaSem rozvojovém planu?

- O nicem takovém se mnou manazer nemluvil.

7. Mohl by rozvoj dovednosti emoc¢ni inteligence ovlivnit Vasi praci?

- Asi by mi to mohlo pomoct ke stresovy odolnosti

- Mate na mysli néjaky konkrétni piipad?

- Kazdy tyden se vzdycky najdou néjaké situace, kdy musim délat vic véci zaroven, a
kdyz se mi toho sejde jeste vic, tak jsem pak akorat nastvany, ze nestiham nebo
v prubéhu porady.
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Rozhovor 4

1. Definujte pojem emocni inteligence vlastnimi slovy
- Znam jenom pojem IQ, o emocni inteligenci jsem nikdy neslySel.

- A napada Vas, co by se pod tim mohlo skryvat?

- Né&co s emocemi, jak tfeba pfijmout zpétnou vazbu? Nebo jak se umét ovladat mé
ted’ka napada.

2. Co pro Vas znamena pojem emocni inteligence v ramci pracovniho kontextu? Zkusil
byste to odhadnout na Skale od 1 do 5, jak dulezita je pro Vas emocni inteligence pii Vasi
praci?

- Noasi jak jsem fekl, umét se ovladat, kdyz toho mam zrovna hodn€ nebo umét
komunikovat s kolegy, to mi pfijde dulezity, ale nemyslim si, Zze je emocni inteligence
néjak extra dalezita.

- Anaskale od 1do5?

- Asi2

3. Jak ve Vasem tymu fesite problémy?

- Problémy fesime bud na schiizkach nebo s vedoucim individualnég, ale na schuzkach
mi to pfijde Casto zbyteCny, protoze problém fesi 3 lidi a zbylych 5 jenom kouka nebo
néco delaji na notebooku.

4. Prosel jste ve spole¢nosti XY néjakym osobnostnim testovanim?

- Nepamatuju si

5. Jakym zpusobem se svym manazerem nastavujete rozvojovy plan? Jak probiha
vyhodnocovani rozvojového planu?

- Jednou za rok si sedneme a feknu, co bych tak chtél d¢lat, tedka zrovna budu d¢lat
roz§ifujici kurz na programovani.

- A jak Vas plan vyhodnocujete?

- NapiSu zpétnou vazbu a hodnoceni na ten kurz a néjak kratce musim napsat, co mi to
pfineslo v moji praci

6. Vyskytuji se dovednosti emocni inteligence (sebeuvédoméni, sebeovladani, empatie,
fizeni vztahu, motivace) ve VaSem rozvojovém planu?

- Nevyskytuji

7. Mohl by rozvoj dovednosti emoc¢ni inteligence ovlivnit Vasi praci?

- Nerozumim tomu, tak nevim, mozna jo, kdyby nam to usetfilo tfeba Cas na téch
meeticich.
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Rozhovor 5

1. Definujte pojem emocni inteligence vlastnimi slovy
- Mneé to pfipomind néco s emocemi jako je tieba strach nebo radost, tak podle toho

hadam, ze to bude, jak dobie je znam?

2. Co pro Vas znamena pojem emocni inteligence v ramci pracovniho kontextu? Zkusil
byste to odhadnout na na $kale od 1 do 5, jak dulezita je pro Vas emoc¢ni inteligence pri
Vasi praci?

- Asi jak jsem fekl v uvodu, jak znam svoje emoce a jak se budu umét ovladat, kdyz
budu ve stresu, coz se asi v praci hodi umét.

- Anaskale od 1 do 5?

- Rekl bych 3, piijde mi to dalezity, ale zase ne tolik.

3. Jak ve Vasem tymu fesite problémy?

- Neptijde mi, ze bychom méli problémy, kdyz tak sito vyfikame mezi sebou, i kdyz
nékdy na schizkach byva dusno, protoze zrovna jsme ve vétSim skluzu s aplikacemi.

- A kdyZ mate n&jaky problém, tak jak ho feSite?

- No vétsinou po schiizce, ty se snazime mit co nejkrat$i, abychom jimi netravili moc
casu a pak si to kdyz tak vyfikame mezi sebou v tymu.

- A jak casto k tomu vyiikavani dochazi?

- To nejde fict obecné, ale tfeba jednou za 14 dni se stane, ze se na né¢em neshodneme
hlavné s na§im product ownerem, ktery moc neumi komunikovat.

- Miuzete mi to trochu priblizit?

- No, product owner nam rozdéluje ukoly, ale ¢asto nam toho dava nesmysIné hodné, i
kdyz vi, Ze nemame dostatek lidi, tak nas pretézuje.

4. Prosel jste ve spole¢nosti XY néjakym osobnostnim testovanim?

- Nikdy

5. Jakym zpusobem se svym manazerem nastavujete rozvojovy plan? Jak probiha
vyhodnocovani rozvojového planu?

- Rozvojovy plan si nastavujeme jednou za rok a pravidelné se s vedoucim potkavam a
probirame, co bych potieboval zlepsit apod.

6. Vyskytuji se dovednosti emocni inteligence (sebeuvédomeéni, sebeovladani, empatie,
fizeni vztahu, motivace) ve VaSem rozvojovém planu?

- Musim tam mit rozvoj né&jaké softskill stranky, ale ted’ nevim, jestli se to tyka emocni
inteligence

7. Mohl by rozvoj dovednosti emoc¢ni inteligence ovlivnit Vasi praci?

- Upfimné nevim, jestli by to mné osobné k né¢emu bylo, zalezi, kolik ¢asu by mi to
zabralo.

- Jak byste si takovy rozvoj predstavoval, aby Vam to nezabralo tolik ¢asu?

- Myslim si, ze aby to k néCemu bylo, tak by to melo byt na vic dni, ale ted” bych tomu
mohl tydné vénovat maximaln¢ hodinu.
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Management rozvoje emocni inteligence
v-oblasti managementu IT &

Patrik Demo, PEMMAQ!.;



v ., VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup
Management rozvoje Zjistit, jakym - Ziskani poznatkl o
emocni inteligence ve zpUsobem firma XY emocni inteligenci
firmé XY mezi pracuje s emocni a rozvoji emocni
zamestnanci v inteligenci v ramci inteligence
managementu IT. rozvojového - Osloveni

Financni instituce, programu a spolecnosti XY,
agilni metodika v IT. navrhnout zlepsSeni. ziskani kontaktd ve

spolecnosti,
provedeni Setreni,
vyhodnoceni a
navrh zlepseni
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Literarni reserse.
Kvalitativni a
kvantitativni
zkoumani ve
spole¢nosti XY.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Osloveni firmy XY, poté
pomoci kvantitativniho a
kvalitativniho Setreni.
Dotaznik Wood a Tolley,
polostrukturované
rozhovory (manazer
rozvoje, zameéstnanci),
Setreni v internich
dokumentech.

VSEM

Na zakladé
zpracované metodiky,
definovaného cile,
vyzkumného
problému a
vyzkumnych otazek,
formovani
doporuceni.



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze spole¢nost XY rgemé
definovany proces nastavovani rozvojovych cilu.

>Kompetence se déli na ,tvrdé" a ,mekké" - v mékkych
dovednostech firma XY pouziva prvky z emocni inteligence

SFirma XY emocni inteligenci v rdmci rozvoje zaméstnancu
momentalné nevénuje vétsi pozornost

->Zameéstnanci firmy XY v managementu IT maji vyssi Uroven
emocni inteligence

->Nejslabsi ¢asti emocni inteligence ve spolecCnosti XY je
sebeuvédomeéni

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit.....

1. Firma bude profitovat z aplikace internich certifikovanych kouéti v IT tymech za
ucelem efektivniho vedeni porad

2. Zaméreni na zvysSeni sebeuvédoméni pFinese zaméstnanctim zlepseni
komunikace pri poradach a usetieni ¢asu

3. Spolecnost timto muzZe vyuzit efektivnéji Cas zameéstnancu a zkratit ¢as na

pravidelnych schizkach o 50 minut tydné, vznik uspory priimérné 1477 korun na
zaméstnanci v IT mésicné.

5
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VSEM
Zaver
Prace prinesla analyzu a navrhy na

zlepSeni managementu rozvoje emocni
inteligence ve spolecnosti XY .

® ®

Novym FeSenim je zlepSeni sebeuvédoméni za pomoci internich kou&d v
V4 V4 7 V4 . V4 7 O
tymech, nastaveni procesu nastavovani rozvojovych cilu.

Navrhy byly vytvoreny na zakladé kvantitativniho a
kvalitativniho vyzkumu ve firmé XY.

®

Vysoka skola ekonomie a managementu
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