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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva tématem uplatiiovani principd transformac¢niho managementu ve
vybrané spolecnosti. Cilem prace je zhodnoceni aspekti transformac¢niho managementu ve
vybrané spole¢nosti a navrzeni doporuceni pro podnikovou praxi. Prace se zabyvala tématy
aspekty transforma¢niho managementu, syndrom vyhoteni, work-life balance, typologie
osobnosti MBTI. Soucésti prace bylo uskute¢néni dotaznikového Setieni a fizenych rozhovora.
Na zakladé dotaznikového Setfeni afizenych rozhovori s manazery ve vybrané finanéni

spolecnosti byla sestavena doporuc¢eni pro manazerskou praxi.
KLICOVA SLOVA

Transforma¢ni management, syndrom vyhoteni, work-life balance, copingové strategie,

typologie osobnosti MBTI
TITLE
Application of transformation management principles in a selected company

ANNOTATION

The diploma thesis deals with the topic of applying the principles of transformation
management in aselected company. The aim of the thesis is to evaluate the aspects of
transformation management in the selected company and to propose recommendations for
corporate practice. The thesis dealt with the topics of aspects of transformational management,
burnout syndrome, work-life balance, MBTI personality typology. The work included
conducting a questionnaire survey and guided interviews. Based on the questionnaire survey
and guided interview with managers in the selected financial company, recommendations for

management practice were made.
KEYWORDS

Transformational management, burnout syndrome, work-life balance, coping strategies, MBTI

personality typology
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SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

DP

E

EE

MBI

MBTI

depersonalizace (z angl.: depersonalisation)
extraverze (z angl.: extraversion)

emocionalni vy¢erpani (z angl.: emotional exhaustion)
funkce citéni (z ang.: feeling)

introverze (z angl.: introversion)

usuzovani (z angl.: judging)

Maslach Burnout Inventory

Myers-Briggs Type Indicator

intuice (z angl.: intuition)

vnimani (z angl.: perceiving)

osobni uspéchy (z angl.: personal accomplishment)
smyslové vnimani (z angl.: sensing)

funkce mysleni (z angl.: thinking)



UVOD

Transformacni management je klicovym faktorem pro uspé$né vedeni arozvoj modernich
organizaci. Tento pfistup Kfizeni se zaméfuje na motivaci zaméstnancd, podporu jejich
osobniho rustu a zlepSovani celkového pracovniho prostiedi. Diplomova prace na téma
"Uplatiiovani principii transforma¢niho managementu ve vybrané spolecnosti" se zabyva tim,
jak jsou tyto principy implementovany V konkrétni spolecnosti ptisobici ve finan¢nim sektoru.
Prace se rovnéz zamé&fuje na dulezité aspekty, jako je syndrom vyhoteni, work-life balance
a typologie osobnosti dle MBTI, které jsou nezbytné pro pochopeni §irsich souvislosti a dopada

transforma¢niho managementu.

Diplomovéa prace je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast zacind kapitolou
vénovanou transforma¢nimu managementu, kde je popsana teorie tohoto pfistupu v porovnani
s transakénim managementem. Transformacni management je definovan jako styl vedeni, ktery
se snazi inspirovat a motivovat zamé&stnance k dosazeni vyssich cilt, nez jaké by byli schopni
dosahnout pod tradi¢nim manazerskym stylem. Tento pfistup zahrnuje rizné techniky, jako je

poskytovani smysluplné vize, individualni podpora zaméstnancti a povzbuzeni kK inovaci.

Nasledujici kapitola se zaméfuje na syndrom vyhoteni, work-life balance a typologii osobnosti
dle MBTI. Syndrom vyhoteni je charakterizovan emocionalnim vycerpanim, depersonalizaci
a snizenym pocitem osobniho Uspéchu. Je dulezité porozumét pricinam a disledktim vyhoteni,
stejn€ jako strategiim pro jeho prevenci a zvladani. Work-life balance je dal§im kritickym
faktorem, ktery ovlivituje celkovou spokojenost a produktivitu zaméstnanct. Tato kapitola se
bude zabyvat teoriemi a metodami pro dosazeni zdravé rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Typologie osobnosti dle MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) nabizi ndhled na
individualni rozdily v preferencich a chovani zaméstnancti. Porozumeéni témto rozdilim muize
pomoci vedoucim efektivnéji komunikovat a spolupracovat se svymi podiizenymi. Zaroven

muze také dojit k jejich lepsi motivaci na zéklad¢ toho, co je pro n€ ptirozené.

Druha ¢ast diplomové prace je zaméfena na dotaznikové Setfeni a fizené rozhovory S vedoucimi
a jejich podfizenymi. Smyslem provedeného dotaznikového Setfeni je zjistit, zda dochazi
K uplatiiovani principt transformaéniho managementu ve vybrané spole¢nosti. Tento pruzkum
se zaméfi na to, jak efektivné vedouci pracovnici implementu;ji transformacni principy, které
zahrnuji individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci, podporu jejich rozvoje a motivaci

k dosahovani vyssich vykont. Transformacni management klade diiraz na rozpoznani a vyuziti

11



silnych aslabych stranek zaméstnanci, coz je zasadni pro jejich celkovou spokojenost

a produktivitu.

V ramci tohoto Setfeni je mozné posoudit, zda existuje provazanost mezi typem osobnosti
zameéstnanct a jejich schopnosti zvladat stres a udrzovat zdravy work-life balance. Pro tento
ucel byla pouzita typologie osobnosti dle MBTI, kterd poskytuje podrobny nahled na
individualni preference a chovani. Zohlednéni typologie osobnosti umoznuje 1épe porozumét,
jak rizné osobnostni typy reaguji na stresové situace ajak efektivné si dokazi udrzovat
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Toto porozuméni je piinosné pro optimalizaci
pracovnich podminek a zajisténi, Ze kazdy zaméstnanec ma vhodné prostiedi pro sviij profesni

a osobni rozvoj.

Dulezitym aspektem tohoto prizkumu bylo rovnéz posouzeni toho, jak manazefi pracuji se
syndromem vyhofeni Usvych podfizenych. Syndrom vyhofeni, charakterizovany
emociondlnim vycerpanim, depersonalizaci a snizenym pocitem osobniho uspéchu, je
zavaznym problémem, ktery mize negativné ovlivnit vykon a celkovou pohodu zaméstnancu.
Setfeni se proto zamétuje na to, jak jsou jednotlivi respondenti vyhoteli. Timto zptisobem je
mozné ziskat uceleny obraz 0 tom, jak efektivné jsou principy transforma¢niho managementu

vyuzivany v praxi jednotlivymi vedoucimi.

Na zaklad¢ vyse uvedeného je mozné formulovat cil prace. Cilem této diplomové prace je
zhodnoceni aspektd transformacniho managmentu u vybrané spolecnosti a navrzeni
doporuceni pro podnikovou praxi, aproto bude nutné uskutecnit sbér dat pomoci

dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovorti S manaZery a zaméstnanci vybrané spolecnosti.
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1 TRANSFORMACNI MANAGEMENT

Burns (1978) na konci sedmdesatych let 20. stoleti definoval tehdejsi tradi¢ni piistup k vedeni
lidi jako transak¢ni vedeni, ve kterém se vedouci opira 0 ekonomické zdroje autority a vyuziva
socialni smény. Transakéni vedouci podle néj stanovuje jasnad o¢ekavani, kontroluje, odménuje
a koriguje chovani svych nasledovniki. Tento pfistup se vyznacuje opakovanymi transakcemi
mezi vedoucim ajeho nasledovniky — naptiklad politicky lidr nabizi vytvofeni novych
pracovnich mist vyménou za hlasy ve volbach nebo manaZer poskytuje finanéni odmény za
pracovni Usili. Na opacné strané tohoto spektra vymezil Burns transformacni vedeni. Tento
pristup je zaloZzen na neekonomickych zdrojich autority azameéfuje se na osobni rust
nasledovnikl a jejich sméfovani K napliiovani spoleénych skupinovych cili. Transformacni
vedouci inspiruje své nasledovniky K pfekonavani vlastnich zajmt ve prospéch kolektivu

a podporuje jejich rozvoj.

Burnsovy myslenky 0 transformac¢nim vedeni dale rozvinul Bass (1985), ktery na rozdil od
Burnse nevidél transakéni a transformacéni vedeni jako vzajemné se vylucujici. Podle Basse
muze vedouci soucasné vyuzivat jak ekonomické, tak neekonomické zdroje autority
a kombinovat transak¢ni i transformacéni ptistup. Timto zplsobem se tyto dva styly vedeni
mohou vzijemné dopliiovat a posilovat celkovou efektivitu vedeni. Bassovo pojeti se stalo

prevazujicim a opiraji se 0 néj i soucasné studie.

V roce 1985 Bernard M. Bass publikoval knihu "Vedeni a vykon nad ofekéavani", kde rozvedl
své mysSlenky na téma transakéniho a transformacniho stylu vedeni. Podle néj transakcni
vedouci motivuje své lidi poskytovanim odmén za splnéni tkold, zatimco transformacéni
vedouci motivuje své podtizené K praci na vyssich cilech spiSe skrze sebeaktualizaci nez skrze
bezprostiedni odmény. AvSak Bass pfilis striktné neoddéluje transakéni a transformacni pristup
vedoucich, uvadi, ze Gspésny vedouci vyuziva principt jak transformac¢niho managementu, tak

I transakéniho managementu (Bélohlavek, 2001, s. 160-163).

Vedeni lidi by mélo byt vzdy zalozeno na respektu. Jelikoz respekt je zakladnim postojem pro
vztahy jednotlivcl i celych spolecnosti, proto je dulezité na né nezapominat iV oblasti
managementu. (Novackova, 2020, s. 15) Respektujici pfistup je klicovym prvkem ve
vzajemnych vztazich a komunikaci mezi lidmi. Casto je chapan jako projev ticty ke druhym za
jejich Ciny, hodnoty nebo vlastnosti. Nicméng, respekt mize mit mnohem hlubsi vyznam

a zahrnovat i dalsi aspekty, které jsou zasadni pro harmonické a vzajemné respektujici vztahy.
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Respekt k odlisnostem:

Jeden ze zakladnich aspektl respektu spoc¢iva Vv piijimani a uznavani rozdili mezi lidmi. Kazdy
Cloveék je jedinecny ama pravo byt sam sebou. Respektujici piistup zahrnuje schopnost
tolerovat a akceptovat rtiznorodost nazord, postoji a zpusobu jednani. Je dualezité ponechat
prostor pro individudlni autonomii a respektovat vlastni identitu druhych bez podminéni pfijeti

podle vlastnich predstav (Novackova, 2020, s. 16).
Respekt k potiebam:

Respektujici ptistup zahrnuje také ohled na potteby druhych lidi. Kazdy ma pravo na své vlastni
potieby a zpusob jejich uspokojovani. Respektovani téchto potieb neznamena nutné ustupovani
nebo pasivitu, ale spiSe schopnost komunikovat 0 svych vlastnich potfebach a ptanich
s ohledem na potieby ostatnich. Je dualezité hledat kompromisy a feSeni, kterd respektuji

potieby vSech zucastnénych stran (Novackova, 2020, s. 16).
Respekt k dustojnosti:

Respektujici ptistup zahrnuje zachovani distojnosti a integrity vici sob¢ i viici ostatnim. Je to
schopnost jednat s ostatnimi lidmi S ohledem na jejich lidskou distojnost, bez ohledu na jejich
chovani nebo jednani. | v naroénych situacich je dilezité zachovat se s respektem a dodrzovat

urcité etické a moralni normy v komunikaci a jednani s ostatnimi (Novackova, 2020, s. 16-17).

Celkov¢ lze fici, ze respektujici piistup je zdkladnim kamenem pro zdravé a uzite¢né mezilidské
vztahy. Zahrnuje schopnost pfijmout rozdily, respektovat potieby druhych a zachovat
dustojnost v komunikaci a jednani. Timto zplisobem mizeme vytvaret prostiedi, ve kterém se

lidé citi uznani, respektovani a podporovani ve svém osobnim ristu a rozvoji.

1.1 Transformacni vs transakéni styl vedeni

Transakéni styl vedeni je postaven na principu vzajemné smény hodnot. Vedouci jedinec
poskytuje svym podiizenym urcité vyhody nebo odmény vyménou za jejich pracovni vykon.
V kontextu firemniho prostfedi to mize znamenat, Ze manazer plati zaméstnancim mzdu
a dalsi benefity vyménou za jejich praci aloajalitu k firmé. Tento pfistup je zalozen na
predpokladu, ze zajmy vedouciho a podfizenych jsou rozdilné, aob¢ strany se snaZzi

maximalizovat vlastni prospéch (Blazek, 2014, s. 195-196).

Na druhou stranu, transformacni styl vedeni se zamétuje na vyjadieni a sdileni spolec¢nych

hodnot a cili mezi vedoucim a tymem. Tento styl vedeni klade dtraz na inspiraci a motivaci
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jednotlivel k dosazeni vyssich cild. Transformacni vedouci ¢asto vystupuje jako charizmaticka
osobnost, kterd dokaze vykreslit jasnou a inspirativni vizi budoucnosti. Krom¢ toho, ze vede
své podiizené k dosahovani vykonu, také je podporuje a rozviji jejich potencial. Tento piistup
Casto vyuziva emocionalni motivaci a moralni principy, jako je spravedlnost a odpovédnost

(Blazek, 2014, s. 195-196).

Zatimco transakéni styl vedeni se soustfedi na uspokojovani stavajicich potfeb a motivaci,
transforma¢ni management se snazi probudit nové potiecby a ambice, coz muze vést K vyssi

angazovanosti a vykonnosti tymu (Blazek, 2014, s. 195-196).
Transakéni styl vedeni

Transakeni vedouci se zaméfuje na vzajemnou vymeénu mezi sebou a svymi podiizenymi. Tento
styl vedeni funguje na principu odmény za vykonané ukoly. Vedouci stanovuje jasna ocekavani
a cile a poté poskytuje odmeény, kdyz jsou tyto cile dosazeny. Tato odména miize byt materidlni
(napf. zvySeni platu, bonus) nebo nematerialni (napt. slovni pochvala). Vedouci také muze
vyuzivat techniku fizeni vyjimkou, kde nezasahuje do prace podiizenych, pokud nedochéazi

Kk problémtim nebo nedosazeni cila (B&lohlavek, 2001, s. 160-163).
Transformacni styl vedeni

Transformacni vedouci se snazi motivovat své podiizené K dosazeni vysSich cili tim, Ze je
inspiruje a povzbuzuje k osobnimu ristu a seberealizaci. Tito vedouci jsou schopni vyvolat
nadSeni a oddanost u svych podfizenych tim, ze sdili S nimi svou vizi a hodnoty a ukazuji jim
cestu k dosazeni spolecnych cild. Transformacni vedeni Casto zahrnuje vyuziti charisma,
inspirativniho vedeni, individualni tcty a intelektualni stimulace K podpofe rozvoje a rustu

podiizenych (Bélohlavek, 2001, s. 160-163).

Vedouci v roli transformaéniho vedouciho nabizi svym pracovnikiim inspirativni vizi, ktera jim
poskytuje jasny cil a smysl jejich prace. Tato vize slouZi jako motivace a usmériuje jejich usili.
Dale poskytuje ochranu a pocit bezpeci, které plyne z €lenstvi ve skupiné. Timto zptisobem se
pracovnici citi soucasti néeho vétsiho a dilezitého. Vytvaii prostiedi, kde se pracovnici mohou
citit ispésni a kde maji moznost dosahnout vykonu, ktery by mimo tuto skupinu pravdépodobné
nedosahli. Tim se také podporuje pocit sounalezitosti s tymem a dava se pracovnikiim pocit, ze
"n€kam patii". Dllezitym aspektem je také vzajemny respekt, ktery vychazi ze vzéjemného

respektu ¢lent skupiny (Blazek, 2014, s. 196).
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Vedouci oéekava, ze pracovnici budou sdilet vizi a identifikovat se s ni, coz je povede k tomu,
ze ji budou napliiovat svou praci bez potieby Casté kontroly. Dale predpoklada, ze pracovnici
projevi vdécnost a loajalitu vici nému, coz znamena, ze budou ochotni ho podporovat a branit
ho v piipadé potieby. Vize uspéchu, kterou vedouci piedstavuje, ma slouzit jako motivace pro
pracovniky k dosazeni stanovenych cilti. Pocit sounalezitosti S tymem a respekt k sob¢ samym

by mély podnitit spolupraci (Blazek, 2014, s. 196).

Transformacni vedeni je slozeno ze Ctyt zakladnich Casti, které spolecné tvoii jeho podstatu.

Dle Cejthamra jsou to tyto casti (Cejthamr, 2010, s. 124):

e Idealizovany vliv: Tento prvek se zaméfuje na charisma vedouciho a jeho schopnost
ziskat respekt aobdiv podfizenych. Charismaticky vedouci dokaZe inspirovat
a motivovat svym piikladem a osobnim vlivem.

e Inspirujici motivace: Transformacni viidce se snazi vyvolat u svych podiizenych smysl
a vyzvu pro praci. Skrze své chovani a vedeni dokaze ptredstavit cile a hodnoty, které
predstavuji prospéch a smysl pro celou organizaci.

e Intelektudlni stimulace: Tento prvek zahrnuje schopnost vedouciho poskytovat nové
ainovativni pfistupy k praci afteSeni problému. Transformacni vidce podnécuje
kreativitu a originalitu u svych podfizenych, coz vede k objevovani novych cest
a moznosti.

e Individudlni ptistup: Transformacni viidce si uvédomuje individualni potieby a rozvoj
svych podtizenych. Nasloucha jejich potfebam a vénuje pozornost jejich ristu a rozvoji,

coz vede k posileni vztaht a loajality vici vedeni.

Autofi Avolio, Bass (2004) a Bass, Riggio (2006) prezentuji teorii transformac¢niho vedeni jako
soucast komplexniho modelu vadcovstvi. Tento model zahrnuje kromé komponent
transformaéniho vedeni také tii slozky transakéniho vedeni a jednu komponentu tzv. absence

vedeni.

Prvni slozkou je podminéné odménovani, které zahrnuje stanoveni jasnych ocekavani
a pravidel pro odménovani nasledovnikii. Vedouci odménuje nasledovniky na zékladé splnéni
stanovenych cili a o¢ekavani. Dalsi je aktivni fizeni podle vyjimek, kde tento pfistup zahrnuje
prabéznou kontrolu a provadéni korektivnich kroki, pokud nejsou napliiovana ocekéavani
vedouciho. Vedouci aktivné sleduje vykon nasledovnikli a zasahuje, kdyZ se objevi odchylky
od stanovenych standardd. Posledni slozkou je pasivni fizeni podle vyjimek, u niz na rozdil od

aktivniho fizeni vedouci neprovadi prubéznou kontrolu. Korektivni kroky ¢ini az poté, co je
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seznamen S neuspokojivym vysledkem. Vedouci zasahuje jen tehdy, kdyZ problémy jiz nastaly

a byly identifikovany (Bass, 1997).

Jedinou slozkou absence vedenti je ,,laissez-faire vedeni, které se vyznacuje tim, ze vedouci se
zbavuje své odpovédnosti aneplni svou roli lidra, kdyz je to potfeba. Tento styl vedeni
znamena, ze vedouci nechava nasledovniky pracovat bez jakéhokoli fizeni nebo podpory, coz

Casto vede k chaosu a nedostate¢nému vykonu (Bass, 1997).

Je tedy dulezité si uvédomit, ze oba piistupy K vedeni se vzajemné nevylucuji nybrz dopliuji.
Dobry vedouci ¢asto kombinuje prvky obou piistupti podle konkrétni situace a potieb svych
podiizenych. Transakéni a transformacni styl vedeni mohou byt efektivni nastroje pro dosazeni
uspéchu Vv organizaci, pokud jsou aplikovany S vhodnym uvazenim a porozuménim kontextu
a potteb zaméstnanct (Bé&lohlavek, 2001, s. 160-163). Transak¢ni a transformacni vedouci
totiz neptfedstavuji dva protikladné poly, ponévadz se da fici, Ze transformacni vidcovstvi je
Spickou transakéniho vidcovstvi, jelikoz vede k Grovni vykonu a Usili zaméstnanct, ktera
pfedstavuje rdmec toho, ¢eho bylo dosaZeno transakénim vidcovstvim. Transformacéni
vudcovstvi je také vice nez charisma, protoze transformacni vedouci se snazi vstépovat svym
lidem schopnost klast otazky, aby pouze neptejimali mechanicky nazor vedouciho (Robbins,

2004, s. 429).
Rozdil mezi dvéma zakladnimi formami vedeni shrnuje nasledujici tabulka:

Tabulka 1: Porovnani transakcéniho a transformacniho vedouciho

Transakéni vedouci Transformac¢ni vedouci

Rozumi tomu, pro¢ jeho podfizeni pracuji | Posouva uroven znalosti svych podtizenych
aco od prace ocekavaji. Snazi se jim to | a prohlubuje pochopeni vyznamu vysledku
poskytnout, jestlize si to jejich vykon | jejich prace. Zdokonaluje ahledd nové
zaslouzi. zpusoby a moznosti, jak vysledku dosahnout.

Za spravné vykony svych podtizenych nabizi | U¢i spolupracovniky piekra¢ovat meze jejich
odmeénu a pfisliby. vlastnich cilli v zajmu organizace ¢i tymu.

Reaguje pozitivné na z4jmy a podnéty svych | Méni uroven potfeb svych spolupracovniki
podtizenych, kdyz mohou pfispét k splnéni | a dale posouva rozsah jejich pfani a potieb.
ukolu.

Zdroj: Cejthamr, 2010, s. 124

Transformacni videi kladou mimotadny daraz na hodnoty, jako je spravedlnost, svoboda
a rovnost, nad vSechny charakteristiky vedeni. V transforma¢nim vedeni neni vztah zalozen na

materidlnich prvcich, ale na Ccist¢ osobnich hodnotovych systémech, jako je zajiSténi
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spravedlInosti a poradku. Hlavnim cilem transformaéniho vedeni je dosdhnout transformace

organizace prizpusobenim se rychle se ménicimu prostedi (Demirtas, 2020).

1.2 Vedeni a motivace

Velmi dulezitym faktorem u vSech lidi je motivace, jelikoZ motivace je hybna sila a motor,
ktery dava organismu energii. Motivace je smysl n¢jaké ¢innosti, nastroj k uspokojeni potieb,
ai disledkem Usp&$né vykonané Ginnosti. Clovék, jenZ je motivovany je cilevédoméjsi,
dlouhodobé podéava kvalitngjsi vykon. AvSak motivace nemusi mit jen pozitivni vliv, negativni
dopady nastavaji v momenté, kdy je motivace piili§ vysoka, ale inizka (Medlikova, 2021,
s. 13-17). Velmi dulezitd je sebemotivace, i kdyz ma nékteré spole¢né body s motivaci
ostatnich, lepsi je s ni nakladat oddélen¢, spole¢né¢ s dalsimi sebemotiva¢nimi schopnostmi,
jakou je napiiklad asertivita. Motivovat je mozné jednotlivce, tym, ale icelou spole¢nost

(Clegg, 2005, s. 1-2).

Motivace je tedy stav mysli naplnény energii a nadSenim, ktery ¢lovéka pohani k tomu, aby
uréitym zptsobem pracoval na dosazeni pozadovanych cili. Motivace je sila, kterd nuti lidi
pracovat s vysokym nasazenim a soustfedénim, i kdyz se véci vyvijeji proti nim. Motivace se
promita do urcitého druhu lidského chovani. Stru¢né feceno, motivace je hnaci silou lidského
jednani. Existuje mnoho ruznych sil, které fidi a usmérnuji nasi motivaci. Je dilezité zajistit,
aby kazdy clen tymu Vv organizaci byl motivovan a spliioval nejlepsi vysledky kurzu fizeni
projektli. RGzni psychologové studovali lidské chovani a své poznatky formalizovali do podoby
riznych motivacnich teorii. Tyto motivacni teorie poskytuji nahled na to, jak se lidé chovaji

a co je motivuje (Ahika, 2023).

v

Motivatory mohou byt vng&jsi i vnitini. Mezi vnéj$i motivatory se fadi kvantifikovatelné
hodnoceni dle znamych pravidel, motiva¢ni pobidka v zaméstnani i jinde, pfijjemné, zajimavé
a cilevédomé prostiedi, pokroky, uspéchy, vysledky, motivacni prosttedky, vytvareni skupin.
Mezi vnitini motivatory patii silnd osobni vize, cil, touha, védomi dodatecnych vyhod, které
pfijdou spolu s napliovanim hlavniho cile, postupné odmény za splnéni dil¢ich cild, velka
odmeéna za celkovy vysledek. Vnéjs$i motivace je potfebnd zejména jako povzbuzovac, pisobi
pomérné rychle a lze jejim prostiednictvim potkat zajimavé lidi a zazitky, avSak nevydrzi ptili§
dlouho. Vnitini motivace udava smér, posiluje viili, sebevédomi a pocit lidské hodnoty, diky ni

je mozné dostat konzistentnosti a autenti¢nosti (Medlikova, 2021, s. 13-17).

Mezi dobtfe motivované lidi se fadi ti, ktefi maji definované cile a uskuteciuji kroky, od kterych

ocekavaji splnéni vyty€enych cili. Tito lidé mohou byt motivovani vniting, tedy sami ze sebe,
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a pokud to znamena, ze chtéji jit ve spravném sméru k dosazeni stanovenych cild, pak je toho
nejlepsi podoba motivace. Avsak kazdy Cloveék potiebuje byt motivovan iz vnéjsku at’ uz
v mensi €1 veétsi mife. Organizace muze jako celek poskytovat podminky, v nichZ je mozné
dosahnout vysoké urovné motivovanosti nabizenim riiznych stimulantt ¢i pobidek a odmén,
mezi které mohou patfit prilezitosti pro rist a vzdélavani. Vyznamnou roli zde, ale stale maji
vedouci pfi vyuzivani svych motivac¢nich dovednosti v usili pfimét lidi vydat ze sebe to nejlepsi
| pfi tspéSném vyuzivani motivacnich procesu, jenz se v organizaci nabizeji (Armstrong, 2008,

s. 70).

Motivacni teorie je zpusob, jak nahlizet na motivaci ¢loveka a na to, jak tato motivace ovliviiuje
jeho chovani, at’ uz z osobnich nebo profesnich divodi. Je dilezitd pro vSechny aspekty
spole¢nosti, ale obzvlasté dulezita je pro podnikani a fizeni. Motivace je kli¢em K ziskovéj$im

zaméstnanciim, protoze motivovany zameéstnanec je produktivnéjsi (Ahika, 2023).
Motiva¢éni teorie
1. Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace (neboli teorie motivace a hygieny)

Behavioralni védec Frederick Herzberg vytvofil v roce 1959 Herzbergovu motivacni teorii.
Vznikla na zdkladé rozhovorii se zaméstnanci, V nichz pozadal pracovniky, aby si vzpomnéli,
kdy se v praci citili dobie akdy S$patné a pro¢. Herzberg dospél K zavéru, ze spokojenost

a nespokojenost zamé&stnanct ovliviiuji dva vzajemné se vylucujici faktory (Stennett, 2023):

e Motivatory: uznani, vyhody a moznosti postupu, které zvySuji motivaci, angazovanost
a produktivitu.

e Hygienické faktory: firemni politika, dohled, odménovani a pracovni podminky, které
prispivaji k trvalé spokojenosti zaméstnanci, pokud jsou piitomni, ak jejich

nespokojenosti, pokud chybi.

Podniky mohou zaclenit prvky Herzbergovy motivac¢ni teorie do firemni politiky, aby zvysily
motivaci a hygienu tim, Ze poskytnou zaméstnanctim vétsi samostatnost pii jejich praci, budou
jim poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu, zlepSovat pracovni podminky a pribézné

prezkoumavat blaho zaméstnanci (Stennett, 2023).
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2. Maslowova hierarchie poti'eb

Psycholog Abraham Maslow zvetejnil hierarchii potfeb Vv roce 1943 ve svém clanku "Teorie
lidské motivace". Maslowova teorie motivace nastinuje pét klicovych turovni lidskych potteb,

které jsou znazornény pyramidou (Stennett, 2023):

e Sebeaktualizace: potencial clovéka, schopnost plné vyuzit sviij potencial.

e Ucta: uznani, postaveni, sebeticta a respekt.

e Laska a soundlezitost: ptatelstvi, rodina, intimita a smysl pro spojeni.

e Potieby bezpeci: osobni bezpeci, zdroje, zaméstnani, zdravi, majetek.

e Fyziologické potfeby: vzduch, potrava, voda, pfistiesi, obleceni, spanek, reprodukce,

potteby bezpeci, laska a soundleZitost, ucta, seberealizace.

Lidé obvykle usiluji nejprve 0 naplnéni svych zakladnich potieb, jako je jidlo, voda a ptistiesi,
a ty tvoii spodni ¢ast pyramidy. Poté postupuji na dalsi stupné pyramidy, az dosadhnou jejiho

vrcholu (Stennett, 2023).

wewvr

nez cokoli jiného. Kazd4 uroven navazuje na dalsi, takze zaméstnavatelé by se méli nejprve
soustfedit na splnéni zdkladnich pozadavki. Zajistéte, aby kazdy dostal odpovidajici mzdu,
bezpecné pracovni podminky a jistotu zaméstnani. Poté zvazte zpisoby, jak ucinit praci

24

(Stennett, 2023).
3. McClellandova teorie tii potieb

Harvardsky profesor David McClelland stravil tfi desetileti vyzkumem motivace, aby pochopil
lidskou povahu a vyvinul nastroje pro méfeni toho, jak lidé Cini ur€ita rozhodnuti. Vyslovil
teorii, Ze 1idé maji tfi typy emocnich potieb: pottebu uspéchu, potiebu soundlezitosti a potiebu
moci. Piestoze urc€il, zZe jedna vlastnost je asto dominantnéjsi neZ ostatni, lidé mohou mit
jakoukoli kombinaci téchto potfeb a jejich motivace jsou ovlivnény kombinaci a silou jejich

konkrétnich potieb (Stennett, 2023).

McClelland také zkoumal, jak motivace ovliviiuje zdravi Cloveéka tim, ze zplsobuje stres,
vysoky krevni tlak aabnormélni hladinu hormont. Teorie tfi potfeb se Casto pouziva
V podnikani pfi vytvafeni osobnostnich testd, které maji urCit, co zaméstnance motivuje.
Pomaha také manazerim dozvédét se vice 0 jednotliveich Vv jejich tymu a o tom, co kazdy

¢lovek od svého pracovisté potiebuje (Stennett, 2023).
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Potieba tispéchu

Pokud je hlavnim cilem ¢lovéka uspéch, je motivovan K lepSim vykontim a zaméfuje se na
vitézstvi za kazdou cenu. Pro podnikatele je typicka snaha byt ispéSny, piekonavat o¢ekavani

a prekonavat své kolegy (Stennett, 2023).
Potieba sounalezitosti

Lid¢, jejichz hlavnim motivem je afiliace, jsou obvykle motivovani socidlnimi vazbami. Cht&;ji
se zalibit ostatnim, zapadnout a ceni si vztahli se svymi vrstevniky. Maji tendenci ocenovat
zname¢ situace a je nepravdépodobné, ze by chté€li opustit své pracovni misto. Tito lidé obvykle

neradi pracuji sami a udélaji vSe pro to, aby nezklamali své nadtizené a kolegy (Stennett, 2023).
Potieba moci

Pokud je prevladajicim motivem ¢lovéka moc, je motivovan K tomu, aby mél vliv na ostatni
amél je pod kontrolou. Lidé motivovani potfebou moci se nejlépe hodi na vedouci pozice,
protoZe maji snahu motivovat ostatni a delegovat odpovédnost. Také radi stoupaji po firemnim

zebiicku v honbé za Gispéchem, uznanim a bohatstvim (Stennett, 2023).
4. Taylorova teorie motivace

Taylorovu teorii motivace vytvofil v roce 1909 Frederick Winslow Taylor po vydani knihy The
Principles of Scientific Management (Zasady védeckého tizeni). Zkoumala piesvédceni, Ze
optimalizovat zplsob prace lidi je efektivnéj$i, nez je nutit pracovat co nejvic. Taylor se velmi
zajimal o efektivitu a navrhoval, Ze zjednoduseni kol a lepsi spoluprace mezi pracovniky
a manazery zvyS$i produktivitu. Na zdklad¢ riznych pozorovani na pracovisti vypracoval Ctyfi

zasady védeckého fizeni (Stennett, 2023):

e Zaméstnavatelé by méli studovat pracovni postupy, aby vymysleli co nejefektivnéjsi
zpisob provadéni ukoli.

e Pracovnici by méli byt pfifazovani k pracovnim mistim na zakladé motivace
a schopnosti a m¢li by absolvovat odpovidajici Skoleni, které jim pomilZe pracovat
efektivné.

e Pravidelné sledovat vykonnost a poskytovat vhodny dohled a pokyny, aby zaméstnanci
pouzivali co nejefektivnéjsi pracovni metody.

e Rozdélit ukoly mezi manaZery a pracovniky tak, aby manazefi mohli vénovat Cas

planovani a Skoleni a umoznili tak pracovnikiim efektivné plnit jejich tkoly.
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Pro zavedeni Taylorovy teorie motivace, je dulezité rozdelit velké projekty na mensi dil¢i
ukoly, delegovat odpovédnosti, rozdé€lit praci mezi manazery a pracovniky a v ptipad¢ potieby
poskytnout efektivni Skoleni. Je dilezité také pravidelné sledovat zaméstnance a hodnotit

efektivitu jejich prace (Stennett, 2023).
5. Mayova teorie Fizeni

Podle profesora George Eltona Mayo a jeho teorie managementu jsou pracovnici mnohem vice
motivovani mezilidskymi faktory, jako je kamaradstvi, nez faktory prostfedi nebo penézni
odménou. Ve dvacatych letech 20. stoleti provedl Mayo riizné experimenty na pracovisti, které

ukazaly, ze spokojenosti v praci lze jen téZko dosahnout prostiednictvim kratkodobych pobidek

(Stennett, 2023).

Naopak pozitivni vztahové faktory, jako je silnd tymova spoluprace, byly mnohem uc¢inné;jsi
pfi zvySovani produktivity a pracovni spokojenosti. Mayo vytvofil matici, kterd ukazovala, jak

uspésny tym pravdépodobné bude (Stennett, 2023).

Matice znazornuje, jakou roli v efektivité tymu hraji rtizné kombinace skupinovych norem
a soudrznosti. Mayova teorie identifikuje "normu" jako miru, do jaké skupina lidi podporuje
pozitivni nebo negativni chovani. Obvykle je vyjadfena prostiednictvim zdsad na pracovisti
nebo pfirucek pro zaméstnance a zahrnuje neformalni a formalni pravidla. Soudrznost skupiny
se tyka toho, jak dobfe skupina spolupracuje a jaka je celkova kamaradska atmosféra. Klicové

pozice tymu, které identifikoval Mayo, jsou nasledujici (Stennett, 2023):

e Nizka norma anizkd soudrznost: Takové tymy jsou obvykle neefektivni, s nizkou
motivaci a malou nebo Zadnou produktivitou ¢lenti.

e Nizkd norma a vysoka soudrZznost: Tyto skupiny pracovnikli maji tendenci mit vysokou
miru kamaradstvi mezi ¢leny a minimalni strukturu. Clenové skupiny se ¢asto vzajemné
podporuji v negativnim chovani, coz brzdi produktivitu.

e Vysokd norma a nizkd soudrznost: Tyto tymy maji maly pozitivni vliv na produktivitu,
které je dosahovano prostfednictvim individudlnich Uspéchii. Kazdy ¢len tymu si
udrzuje vysoky standard prace, ale nespolupracuje jako soucast tymu ani nepracuje na
tymovém cili, pouze na svém vlastnim.

e Vysoké normy avysokda soudrznost: Tato skupina zaméstnancl ma nejvyraznéjsi
pozitivni dopad na produktivitu kazdého c¢lena. VSichni se navzajem podporuji

a spolupracuji na dosazeni skupinového cile, aby dosahli tispéchu.
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Pro uc¢inné aplikovani Mayovy teorie motivace, je tieba se zaméfit na vytvafeni pozitivnich
vztahovych faktord na pracovisti. Nejlépe skrze podporu zaméstnancii pii praci vV tymech nebo
skupinach, projeveni zajmu 0 pracovni zivot zaméstnancu a zlepSeni oboustranné komunikace

mezi manazery a zaméstnanci (Stennett, 2023).

1.3 Leader vs manager

Vedeni pracovnikll afizeni organizace nejsou synonyma, ackoliv jsou Casto zaménovany.
Z toho vyplyva, ze ne kazdy vedouci pracovnik automaticky zastava roli manazera. Vidcovstvi
muZze existovat jak vV ramci formalni manazerské hierarchie, tak v neformalnich pracovnich
skupinach. Koncept vedeni se soustiedi na motivaci, mezilidské vztahy a komunikaci. Jedna se
0 schopnost pfesvédcit a motivovat zaméstnance K ochotnému anadSenému plnéni cila
organizace. Vedeni predstavuje lidsky aspekt, ktery spojuje, motivuje a usmérmuje skupinu
k dosazeni spole¢ného cile. Diiraz je kladen na mezilidské vztahy v $ir§im kontextu, ¢asto

spojované S ochotnym a nadSenym usilim pracovnika (Dédina, 2007, s. 258).

Manazer neni vzdy efektivnim vidcem, coZz znazoriiuje obrazek (Cislo 1), ackoliv mnoho
organizaci se snazi nalézt manazery S viidcovskymi schopnostmi. Manazer je zodpovédny za
organizaci a dosahovani organiza¢nich cilli, pfi¢emz tato role je spojena S pozici v hierarchii
organizace. Naopak viidce je osoba, ktera ma schopnost vést lidi k dosazeni téchto cild, pti¢emz
se jedna spiSe 0 vlastnost nez 0 stanovenou pozici. Vudci jsou charakterizovani vlastnostmi
jako sebevédomi, cilevédomost a dominantnost, coz se odliSuje od zaméstnanct, ktefi jsou
vedeni. Existuji také viidei charizmatiéti, ktefi si ziskavaji respekt a obdiv svych kolegt a jsou

neustdle motivovani a nadSeni (Dé&dina, 2007, s. 258).
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Manazefi, ktefi Manazefi Jednotlivci
postradaji znaky jako vudci jako vudci, kteri
a dovednosti vudcu nejsou manazefi

Obrazek 1: Optimalni kombinace manazera a vedouciho

Zdroj: Dédina, 2007
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Je diilezité si uvédomit, ze pojem leader souvisi s roli, avSak vyraz manazer s pracovni pozici.
Leaderem se Clovek stdva neformalni cestou, ziskdvanim nésledovnikd, ktefi jsou ochotni
respektovat jeho vliv. Naopak manazerem se Clovek stava forméalni cestou, kdyZ je kompetentni

osobou na dané pozici a ma pridéleny podiizené a pravomoci (Blazek, 2014, s. 191-192).

Také je nutné si uvédomit, ze leader pfestavd byt leaderem, pokud je opustén svymi
nasledovniky, zatimco manazer piestava byt manazerem, kdyz je odvolan z manazerské pozice.
Leader a manazer tedy nejsou totozni ani se vzajemné nevylucuji. Nelze ani tvrdit, Ze jeden je
leps$i nez druhy. Je to spiSe dvoji pohled na urcitou osobu a jeji vztah K ostatnim. Manazera je
mozné vnimat i jako leadera, ale ne kazdy leader zastava manazerskou pozici (Blazek, 2014, s.

191-192).

Manazer je vzdy ¢lenem organizace aVramci ni pisobi na pozici vedouciho pracovnika.
Leader muze byt soucasti organizace i mimo ni. Naptiklad nabozensti, ideologiéti nebo politicti
vidci mohou plsobit mimo formalni struktury organizace, ale ziskavat nasledovniky a tim se
stdvat neformalnimi vedoucimi. Jejich vliv mize podpofit formalni pravomoci, napiiklad ve
vedeni cirkve. Leadership je spojen svedenim lidi, zatimco management zahrnuje Sir$i

spektrum ¢innosti souvisejicich s organizaci a dosahovanim cila (Blazek, 2014, s. 191-192).

Na rozdil od vidce, manazer vykonava manazerské aktivity jako planovani, organizovani
a rozhodovani. Tyto aktivity jsou jako nastroje fizeni bez zivota, dokud je vedouci neotevie
u lidi stavidla motivace a nevede je K plnéni cil. Manazefi maji tendenci zaujmout neosobni
nebo pasivni postoj ke svym spolupracovnikim a K cilim organizace, na rozdil od vedoucich,
ktefi pristupuji osobné aaktivné ke svym zaméstnancim iKcilim, coz zvySuje

akceptovatelnost navrhovanych feSeni mezi spolupracovniky (Dédina, 2007, s. 259).

Manazeti vidi sami sebe jako regulatory existujiciho stavu véci, se kterym se ztotoZiuji a za
které ziskavaji odmény. Nezajimaji se proto tolik 0 komunikaci, motivaci, podporu
a angazovani. Autorita manazera je zakladnim ptfedpokladem pro vedeni spolupracovnik.
Spolupracovnici vnimaji autoritu nadfizeného jako urcitou vaznost a vlivnost, kterd mize byt
formalni i neformalni. Pro posileni autority, zejména neformalni slozky, manazerim muze byt
doporuceno zvysovat svou odbornou kvalifikaci, mit ptikladnou pracovni moralku a vybudovat
partnersky vztah K podiizenym. Takové chovani pomaha manazerim upevnit dtvéru a respekt

mezi svymi spolupracovniky a ziskat jejich loajalitu a podporu (Dédina, 2007, s. 259).

RozliSovat mezi vedenim a managementem je dulezité¢, ackoliv oba pojmy mohou byt

provazany S urcitou formou vedeni. Zavérem je tieba zduraznit, ze vedeni i management jsou
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dilezité pro fungovani organizace, pii¢emz jejich kombinace mize vést K tispéSnému dosazeni

cilt a posileni organizaéni kultury a tymové prace (Zaleznik, 2004).

1.3.1 Manazerské styly vedeni lidi

Styl fizeni je zplsob, jakym se pracuje na dosazeni cili projektu, tymu nebo spolecnosti.
Zahrnuje zptisob komunikace se ¢leny tymu, na které vedouci dohlizi, a dal§imi zucastnéné
strany, planuje projekty, deleguje praci, stanovuje a méfi cile a ptijima rozhodnuti pro projekt
a tym. Existuje fada riznych styli vedeni, od charismatického az po transformacni styl vedeni.

Pfi spravné implementaci mohou byt vSechny tyto styly fizeni efektivni (Miranda, 2024).
1. Autokraticky

Autokraticky styl fizeni stavi manazera na vrchol pyramidy v tymu. Rozhoduje a fidi projekty,
aniz by si vyzéadal podnéty od ¢lent tymu nebo jinych zacastnénych stran. Autokraticky vedouci
pravdépodobné ptebird uplnou kontrolu nad projekty a tymy a rozhoduje bez ptispéni ostatnich.
Pravdépodobnéji udava pokyny, nez aby inspiroval ¢leny tymu K feSeni, a mize se vice
soustfedit na detaily nez na velkou vizi. Neni pravdépodobné, Zze budou vyzadovat zpétnou
vazbu, zejména od podfizenych, a zpétnd vazba, kterou poskytuji, miize byt spiSe kriticka

a trestajici nez konstruktivni (Miranda, 2024).
2. Demokraticky

Demokraticky styl fizeni, ktery je opakem autokratického, stavi hlas tymu do poptedi
rozhodovani aftizeni projektu. Manazer se snazi ziskat podnéty od podiizenych a dalSich
zucastnénych stran, aby mohl uréovat vizi asmér projekti. Demokraticky vedouci
pravdépodobné pred piijetim kone¢ného rozhodnuti pozada o zpétnou vazbu a podnéty Cleny
svého tymu, vedeni spolecnosti a dalsi zucastnéné strany projektu atyto podnéty uplatni.
Dokonce muze pro rizné projekty urcit jiné osoby S rozhodovaci pravomoci, nez je on sam,
aby zajistil rozmanitost a riznorodost nazord. Nejsou nachylni K rychlym rozhodnutim; misto
toho podporuji prostiedi plné tvah a diskusi, aby se kazdy mohl vyjadiit v kazdém kroku
projektu (Miranda, 2024).

3. Laissez-faire

Styl ftizeni laissez-faire je pfistup Kk vedeni bez rukou, ktery nechava ¢leny tymu pracovat
samostatné a rozhodovat se samostatné. Vedouci laissez-faire pravdépodobné travi sviij den
soustfedénim se na vlastni praci, aniz by se pfili§ zajimal 0 to, co délaji ¢lenové tymu.

Nevyhledava ani nenabizi zpétnou vazbu a neposkytuje pokyny, pokud oné ¢len tymu
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nepozada. Nepiijima ani nefidi rozhodnuti pro tym nebo projekty; misto toho nechava
jednotlivé Cleny tymu, aby se rozhodovali podle svého uvazeni. Mohou mit vizi projektii, ale

nemusi ji jasné sdélit ¢lentim tymu (Miranda, 2024).
4. Byrokraticky

Byrokraticky styl fizeni se spoléha spise na pravidla, zasady a standardni operacni postupy nez
na osobnost vedouciho, jeho zajmy nebo charisma. Clenové tymu jsou hodnoceni podle
standardnich kritérii, projekty jsou pldnovany podle postupu acile jsou peclivé méfeny
a vykazovany. Byrokraticky vedouci pravdépodobné vse dokumentuje — procesy, cile,
hodnoceni, komunikaci, na co si vzpomenete. Je nepruzny vici riiznym potiebdm a stylim
prace zaméstnanct, protoze vSechny hodnoti podle stejnych standardl a se v§emi komunikuje
podle protokolu. Rozhoduji se na zdklad¢ zavedenych postupli, podnéty ziskavaji pouze

schvalenymi kanaly a moznosti hodnoti podle ptedem stanovenych kritérii (Miranda, 2024).
5. SluZebné vedeni (servant leadership)

Sluzebny styl vedeni upfednostituje potieby zaméstnancd, jejich rist a profesni rozvoj pied
potiebami manazera, spoleénosti nebo projektu. Upiednostiiuje stmelovani tymu a blaho
zaméstnancl. Sluzebnému vedoucimu nejvice zalezi na vztahu se zaméstnanci a na jejich
spokojenosti. Bude vyzadovat zpétnou vazbu a upravovat sviyj styl, ale neni pravdépodobné, Ze
by zaméstnanciim nabizel zpétnou vazbu a kritiku. Nemusi nabizet jasné pokyny k tkolim
nebo projektim, ale misto toho bude pravidelné kontrolovat zaméstnance, aby zjistil jejich
zdjem a naladu. Budou se za zamé&stnance pfimlouvat U vy$§iho vedeni a mohou nést hlavni
tihu zpétné vazby a o¢ekavani od svych manazerti, aby ochranili ¢leny svého tymu pied kritikou

nebo praci navic (Miranda, 2024).
6. Koucovani

Koucovaci styl fizeni se zaméfuje na profesni rozvoj zaméstnancll. Zahrnuje pravidelnou
zpétnou vazbu, Skoleni akazdodenni podporu s cilem rozvijet a zdokonalovat dovednosti
a silné stranky zaméstnanct. Koucujici manazer mize mit spolené rysy se servant leaderem,
protoze do popiedi stavi potieby a silné stranky zaméstnanci. Vice se vSak orientuji v tom, jak
mohou silné stranky, potfeby a dovednosti zaméstnancti slouzit cilim podniku, a vyuZivaji
obchodni cile, aby zaméstnancim pomohli rozpoznat jejich silné stranky a zdokonalit jejich

dovednosti. Poskytuji pravidelnou zpétnou vazbu, vedeni, rady a zdroje, které poméahaji
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zamé&stnancim uspét V rdmci jejich ukold pro firmu a také rozvijet profesni dovednosti, které

Jim mohou pomoci i mimo firmu (Miranda, 2024).

Vedouci pracovnici V oblasti koucovani zapojuji zaméstnance do rozhodovani a zaroven jim
nabizeji jasné pokyny ohledné ucelu a kritérii rozhodovani a také ohledné toho, jak postoj

zaméstnance zapada do celkové vize (Miranda, 2024).
7. Charismaticky

Charismaticky styl fizeni se spoléha na osobnost a energii vedouciho, ktery dokaze inspirovat,
zaujmout a motivovat zamé&stnance. Charismaticky vedouci je naladén na to, jak jeho energie
pusobi na lidi kolem néj, a ma je na starosti. Byvaji nakazlivymi osobnostmi, snadno si ziskavaji
pratele a bez ndmahy na sebe strhavaji pozornost, kdyz vstoupi do mistnosti. VE&di, jak predavat
informace a mluvit s kazdym ¢lenem tymu podle jeho komunika¢niho stylu a nalady, a jsou
znami tim, Ze dokazi povzbudit kazdého, kdo ma Spatnou naladu. Dokézou poskytnout

kritickou zpétnou vazbu takovym tonem, Ze se zaméstnanci citi motivovani (Miranda, 2024).
8. Transak¢ni

Transakeni styl fizeni odméiuje zaméestnance za splnéni konkrétnich milnikt a cilt. Stanovuje
jasna oc¢ekavani a pfi motivaci zaméstnanct spoléha na piislib odmény. Transakéni manazefi,
napiiklad byrokraticti manaZeti, pravdépodobné peclivé dokumentuji, sleduji a vykazuji cile,
Casové plany a tkoly na misté, kde je kazdy vidi. Sdé€luji ¢lenim tymu jasné Casové plany
a ocekavani anabizeji pobidky k dosazeni milnikti véas nebo ptfed terminem. Mohou
zaméstnanciim nabizet pravidelnou zpétnou vazbu, aby jim pomohli dosahnout cilti, ackoliv
zamé@stnanci budou vzdy ve&dét, jak si stoji i bez pfispéni manazera. Rozhoduji na zakladé

stanovenych cild a motivuji zaméstnance K tomu, aby ¢inili totéz (Miranda, 2024).
9. Transformacni

Transformacni styl fizeni se zaméfuje na inspiraci a motivaci zameéstnanci K nestandardnimu
mysleni, aby zvysili latku, ato jak k dosaZeni obchodnich cild, tak k dosazeni svého plného
profesniho potencialu. Transformacni vedouci miize povazovat inspiraci, motivaci a rozvoj
¢lenti tymu za svou nejvyssi manazerskou prioritu. Dafi se jim V neustalych zménéch a rychlém
rustu a nudi je stabilita a stagnace. Jsou to velci myslitelé, ktefi vzdy posouvaji vizi spolecnosti
vpted (bez ohledu na svou roli) a povzbuzuji Cleny tymu, aby délali totéz. Tito manaZzefi
zpochybiiuji status quo a poskytuji svym nadiizenym stejnou zpétnou vazbu jako svym

podiizenym (Miranda, 2024).
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10. Situaéni

Situacni styl fizeni je kombinaci vSech uvedenych: Styl fizeni se piizplisobuje situaci
a potfebam cClena tymu. Situacni vedouci rozumi vyhodam a nevyhodam riiznych styla fizeni,
vi, kdy, ktery z nich funguje nejlépe a jak je aplikovat na rizné ¢leny tymu a obchodni pfipady.
V krizovych situacich miize uplatiiovat autokraticky styl, pfi pojmenovavani firemnich hodnot
muze vyuzivat demokratické vedeni, U zelenych zaméstnancti mize vyuzivat koucovani

a u soutézivych pracovnikt byrokratické motiva¢ni nastroje (Miranda, 2024).

1.3.2 Koncepty manaZerskych funkci

Napln manazerské prace je velice riiznoroda, nicméné i tak Ize urcit fadu rysit manazerskych
aktivit, které patii do v§eobecnych ¢innosti manazert, bez ohledu na troven fizeni. Manazerské
funkce jsou tedy typické ¢innosti, jenz vykondva manazer opakovang. Jsou to aktivity, které lze
povaZzovat za tradi¢ni a jsou vykondvany od vzniku novodobého managementu, existuje pro n¢
mnoho praktik, doporuceni, technik a metod, tyto techniky manaZeriim umoziuji jejich rutinni
zvladani, i kdyz v odlisnych situacich. Manazerské funkce 1ze rozd¢lit na postupné (sekvenéni,

sukcesivni) a prubézné (paralelni, simultanni) (Veber, 2021, s. 105) (Mladkova, 2009, s. 16).
PriibéZné manazerské funkce

Pribézné manazerské funkce prostupuji vSemi sekvenénimi manaZerskymi funkcemi, z toho
ditvodu jsou cCasto znazornény v maticovém zobrazeni manaZerskych funkci, diky cemuz
vzniké uceleny systémovy piehled 0 vazbach a skladbé zavedenych sekvencnich a prubéznych
manazerskych funkci. Mezi pribézné manazerské funkce se tfadi analyza, rozhodovani

a implementace (Vodacek, 2013).
1. Analyza

Analyzovanim feSenych problémi se rozumi dil¢i informaéni proces, ktery umoznuje pochopit
obsahovou napli a poslani urcité sekvencni manazerské funkce. Piikladem muze byt spravné
porozumeéni a vyjadreni ucelu planovani, jakoz i vytvoreni nazoru na kritéria uc¢inné realizace
tohoto planovani. Tento proces poskytuje nezbytné informacni podklady pro nasledné paralelni

funkce, jako jsou rozhodovani a implementace (Vodacek, 2013).
2. Rozhodovani

Rozhodovanim se rozumi informacni proces vybéru ptipustnych variant feseni. V kontextu
manazerskych funkci to znamend provéfit, zda cile uvazované sekvencni funkce jsou
realizovatelné vV rdmci omezujicich podminek, které byly zadany nebo zjiStény pro splnéni
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tohoto procesu. Protoze jde 0 postupné plnéni, ovéfeni mize zahrnovat jak celkovy postup, tak

jeho jednotlivé etapy (Vodacek, 2013).
3. Implementace

Implementaci se rozumi faze ptevedeni piijatého rozhodnuti do reality. Pfestoze se miize zdat,
ze jde 0 snadnou nebo samoziejmou pribéznou manazerskou funkci, vV praxi manazerské prace
je to casto velmi obtizné. Narocné prosazovani cilli a postupii rozhodnuti zahrnuje razné
pracovniky apracovisté¢ S jejich technickym, technologickym, informac¢nim a dal§im
implementace a koordinace dil¢ich praci a jejich vykonavatelt. To zahrnuje ¢asové, prostorové
I vécné sladéni jednotlivych ¢innosti a jejich zdrojové zajisténi, které vedou K plnéni zadaného
ukolu nebo rozhodnuti 0 postupu jeho splnéni. Narocnost koordinac¢ni ¢innosti je Casto

divodem, proc€ je tato uloha v rdmci implementace zdliraziiovana (Vodacek, 2013).
Sekven¢ni manazerské funkce

Sekvencni neboli postupné manaZerské funkce sleduji logicky postup ¢innosti manaZera, jenz
zahrnuji planovani, organizovani, vedeni, koordinaci akontrolu. Tato koncepce byla
formulovéana francouzskym primyslnikem a teoretikem managementu Henri Fayolem. Téchto
pét funkci se zamétfuje na vztah mezi personalem a jeho fizenim a poskytuje zachytné body,

aby bylo mozné tviré¢im zptisobem fesit problémy (Vliet, 2024).

Alternativni klasifikace postupnych manazerskych funkci poskytuji H. Koontz a H. Weihrich,
kteti zdiraziuji planovani, organizovani, rozmisténi pracovnikii a personalni zajisténi, vedeni
a kontrolu. Tyto funkce se vzdjemné& prolinaji a jsou nezbytné pro Usp&$né fizeni organizace.
PribéZné manazerské funkce pak prostupuji postupné manazZerské funkce a zahrnuji analyzu
feSenych problémi, rozhodovani aimplementaci. Analyza feSenych probléml slouzi
k pochopeni podstaty problému a piipravé k rozhodovani. Samotné rozhodovani zahrnuje
analyzu rozhodovaciho problému a vybér vhodné varianty feSeni, zatimco implementace se

zaméfuje na realizaci zvoleného rozhodnuti (Mladkova, 2009, s. 16-17).
1. Planovani

Planovani znamena divat se dopiedu. Podle Henriho Fayola je sestaveni dobrého planu ¢innosti
nejtézsi z péti funkci managementu. Vyzaduje aktivni ti€ast celé organizace. S ohledem na cas

a realizaci musi byt planovani propojeno a koordinovano na raznych trovnich. Planovani musi
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brat v tvahu dostupné zdroje organizace a flexibilitu personalu, protoze to zaru¢i kontinuitu

(Vliet, 2024).
2. Organizace

Organizace muze dobfe fungovat pouze tehdy, je-1i dobfe organizovana. To znamena, Ze musi
byt k dispozici dostate¢ny kapital, personal a suroviny, aby organizace mohla hladce fungovat
a aby mohla vybudovat dobrou pracovni strukturu. Zasadni vyznam ma organizaéni struktura
s dobrym rozdélenim funkci a ukolt. Kdyz se pocet funkci zvysi, organizace se rozsifi jak
horizontalng, tak vertikaln€. To vyzaduje jiny typ vedeni. Organizovani je dalezitou funkeci péti

funkci managementu (Vliet, 2024).
3. Rozmisténi

Kdyz jsou vSechny ¢innosti sladény, organizace bude 1épe fungovat. Dulezité je pfitom
pozitivni ovliviiovani chovani zaméstnancti. Cilem koordinace je tedy podnitit motivaci
a disciplinu v rdmci skupinové dynamiky. To vyzaduje jasnou komunikaci a dobré vedeni.

Pouze pozitivnim fizenim chovani zaméstnanct 1ze dosahnout zamyslenych cila (Vliet, 2024).
4. Vedeni

KdyZ zaméstnanci dostanou piikazy a jasné pracovni pokyny, budou piesné védét, co se od
nich pozaduje. Navratnost v§ech zaméstnancti bude optimalizovana, pokud dostanou konkrétni
pokyny s ohledem na &innosti, které musi vykonavat. Usp&$ni manaZefi jsou bezahonni,
komunikuji jasné¢ asva rozhodnuti zaklddaji na pravidelnych kontrolach. Jsou schopni

motivovat tym a povzbuzovat zaméstnance k iniciativé (Vliet, 2024).
5. Kontrola

Ovéfovanim, zda vSe probihd podle planu, organizace piesné vi, zda jsou €innosti provadény

v souladu s planem. Kontrola probiha ve ¢tyfstupnovém procesu (Vliet, 2024):

e Stanoveni standardii vykonnosti na zakladé cili organizace.
e Mc¢feni a podavani zprav o skutecném vykonu.
e Porovnani vysledki s vykonnosti a standardy.

e Podle potieby pfijmout napravna nebo preventivni opatient.

Celkovée lze fici, ze manazerské funkce jsou nezbytné k stanoveni a dosazeni soustavy cill

organizace. Kazda z téchto funkci ma svtj vyznam a smysl a spole¢né tvoti zaklad pro Gsp€sné
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fizeni organizace a dosazeni jejich cili. RozloZeni jednotlivych funkci znazoriiuje obrazek

(&islo 2):

A - Pribézné &innosti:

|.  Analyza
Il. Rozhodnuti
lIl. Implementace

B - Sekvencni cinnosti:

Plan
Organizace
Rozmisténi
Vedeni
Kontrola

NEWN =

Obrazek 2: Zakladni manazerské funkce

Zdroj: Cermdk, 2020
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2 SYNDRON VYHORENI{, WORK-LIFE BALANCE A MBTI

V dnesni dobé, kdy tempo Zivota neustale zrychluje a naroky na jedince jsou ¢im dal tim vyssi,
je udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem zdsadni pro zachovani fyzického
i duSevniho zdravi. Tento souboj mezi praci a osobnimi zalezitostmi muze vSak vyustit
Vv syndrom vyhoteni, coz je stav, kdy ¢lovék dosdhne bodu, kdy uz neni schopen efektivné

zvladat své povinnosti a citi se zcela vycerpany (Stock, 2010, s. 8).

Syndrom vyhoteni neni pouze 0 fyzické unavé. Je to komplexni stav, ktery zahrnuje dusevni
a emocionalni vycerpani, ¢asto doprovazené pocitem beznadéje, nedostatku motivace a ztraty
smyslu ve vlastni praci a zivoté¢ obecné. Je tieba si uvédomit, Ze tento syndrom postihuje
jednotlivce napti¢ riznymi profesemi a zivotnimi situacemi, a8 mize mit zna¢ny dopad nejen na

jejich zdravi, ale i na vykon Vv praci a kvalitu osobniho Zivota (Stock, 2010, s. 12-18).

Proto je klicové zkoumat, jaky vliv ma syndrom vyhofeni na individualni well-being, tedy
celkovy pocit Stésti a spokojenosti s vlastnim Zivotem, ajak lze najit rovnovahu mezi
pracovnimi @ osobnimi povinnostmi tak, aby se minimalizovalo riziko vyhoteni

a maximalizovala kvalita Zivota.

Urcit typ osobnosti a porozumét riznym zpusobim, jak lidé vnimaji a interaguji s okolnim
svétem, je klicovym prvkem porozuméni lidskému chovani. Typologie osobnosti se zabyva tim,
jakymi zptsoby je mozné klasifikovat arozdélit jednotlivce podle jejich charakteristik,
sklonim Kk chovani a preferencim. Cilem typologie osobnosti je porozumét a popsat
rozmanitost lidskych osobnosti prostfednictvim kategorii nebo typi, které pomahaji 1épe chapat

a predikovat lidské chovani (Nadrchal, 2021, s. 6-7).

Existuje mnoho raznych piistupt K typologii osobnosti, zahrnujici historické teorie a moderni
psychometrické ptistupy. Historicky se typologie osobnosti vyvinula od antickych filozofi
a mysliteld, ktefi se pokouseli klasifikovat lidské charaktery podle riznych vlastnosti. Moderni
pristupy K typologii osobnosti zahrnuji teorie jako je MBTI (Myers-Briggs Type Indicator),
jenz je zaloZena na praci Carle Junga (Nadrchal, 2021, s. 6-7).

Typologie osobnosti méd mnoho praktickych aplikaci, véetné vyuziti pii vybéru zaméstnancii
anasledném pfistupu k nim. Je také dilezité si uvédomit, ze jednotlivei mohou mit riizné
vlastnosti z riznych typt. Typologie osobnosti je uzitecnym nastrojem K lepSimu porozuméni

rozmanitosti lidskych charaktert a chovani (Cakrt, 2009, s. 11-13).
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2.1 Syndrom vyhoreni

Nedilnou soucasti moderniho Zivota je do jisté miry neustala aktivita, ¢imz vzniké tlak na
vykon. V dnesni ekonomice uspéji jen ti nejvykonngjsi, od generalnich feditelti, manazert, ale
I zam&stnancl se ofekava, ze budou zvladat a délat mnohem vice, nez tomu bylo kdykoliv
v historii. S pfetizenim a vyCerpanim blizce souvisi i platnost Murphyho zakona: ,,Pokud se
néco muze pokazit, pak se to pokazi.* Pokud zaméstnanci pracuji pod neustalym tlakem a roste
jejich vycerpani, vyrazné klesa jejich produktivita, délaji vice chyb ajsou nachylnéjsi

onemocnénim (Miihlfeit, 2017, s. 174-177).

Syndrom vyhoteni je tedy stav emocionalniho, fyzického a dusevniho vycerpani v disledku
intenzivniho, nadmérného a dlouhodobého stresu. Dochazi k nému, kdyz se lidé citi pietizeni,
emocionaln¢ vycerpani a neschopni plnit neustalé pozadavky. S pokracujicim stresem zacinaji
ztracet zajem a motivaci, které je vedly k tomu, aby se urcité role ujali. Vyhoteni snizuje
produktivitu a vysava energii, coz zpusobuje pocit bezmoci, beznadéje, cyni¢nosti a urazlivosti.

Nakonec muzete dojit K pocit, ze uz nemaji co dat (Smith, 2024).

Nejcastéji vyskytuje predevSim u zodpoveédnych, ambicidéznich a schopnych lidi, ktefi jsou
pravidelné v kontaktu s jinymi lidmi (Pesek, 2016, s. 15-16). Avsak stres neni jedinou pii¢inou
vyhoteni, pficin je vzdy vice. Velkou roli pfi vzniku syndromu vyhoteni hraji vztahy a pracovni
pretizeni mize byt jen vedlejSim faktorem, proto diivodem vyhoteni mohou byt chybéjici nebo

negativni vztahy s okolim ¢i neporozuméni sobé samému (Priess, 2015, s. 13-18).

Syndrom vyhoteni se dale mlze projevovat vyCerpanim, pasivitou, zklamanim v disledku
chronického pracovniho stresu, eventuelné¢ jako stav emocionalniho vycerpani v dusledku
nadmérnych psychickych narokli. Syndrom vyhoteni je obvykle charakterizovan urcitymi

ptiznaky Vv oblasti fyzické, psychické a socidlni (JaroSova, 2016, s. 236).

V oblasti fyzického zdravi se vyhoteni projevuje nejen V celkové unavé téla, ale také ve
vegetativnich potiZich, bolestech hlavy a svald, poruchach spanku a krevniho tlaku. Navic
muze negativné ovlivnit frekvenci a intenzitu télesné aktivity a zvysit riziko vzniku zévislosti,
jako je konzumace alkoholu nebo drog. V oblasti dusevniho zdravi se vyhoteni projevuje jako
dusevni vyCerpani, které Casto doprovazi pokles nebo Uplna ztrata motivace, utlum emoci,
depresivni ndlada, pocity smutku, beznad¢je a nedostatek smyslu ve vynalozeném usili. Jedinec
muze pocitovat sebelitost a nedostatek uznani. Ve spolecenské sféte vyhoteni Casto zpiisobuje

nezajem 0 hodnoceni ze strany ostatnich, snizeni kontakt S lidmi spojenymi S praci a odpor
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vaci v§emu, co S praci souvisi. Empatie k ostatnim se snizuje a dochazi k nartstu konfliktl ve

vztazich (JaroSova, 2016, s. 236).

Rozdil mezi stresem a vyhotenim je, ze vyhoteni mize byt dasledkem neustalého stresu, ale
neni to totéz jako pfilis§ velky stres. Stres vétSinou znamena ptili§ mnoho (nadmérnou zatéz):
ptili§ mnoho aktivit a tlakd, které vyzaduji pfili§ mnoho fyzickych i psychickych sil. Béhem
stresu si lidé vSak stale mohou ptedstavovat, ze pokud se jim podaii dostat vSe pod kontrolu,

budou se citit 1épe (Smith, 2024).

Naopak vyhoteni je 0tom, ze ni¢eho neni nikdy dostatek. Byt vyhotely znamend citit se
prazdny a psychicky vycerpany, bez motivace a zajmu. Lidé prozivajici vyhoteni ¢asto nevidi
ve své situaci zadnou nad¢ji na pozitivni zménu. Pokud 1idé maji pti nadmérném stresu pocit,
Ze se topi v povinnostech, vyhoteni je haopak pocit tiplné vyprahlosti a prazdnoty. A piestoze
si lidé obvykle uvédomuji, Ze jsou pod velkym stresem, ne vzdy si vyhoteni v§imnou, kdyz

k nému dojde (Smith, 2024).

Podle prizkumu Americké psychologické asociace Work and Wellbeing Survey z roku 2021
tf1 Z péti pracovnikll uvedli, Ze pocit'uji negativni psychické a fyzické dopady stresu spojeného
s praci. Nedostatek zdjmu, motivace nebo energie zaznamenalo 26 % respondentii, emoc¢ni
vycerpani 32 % a vysokou miru fyzické unavy 44 %. Prizkum ukazal, ze ackoliv vice nez
polovina (52 %) pracovnikii uvedla, Ze se citi vyhoteld, existuje rozdil mezi vékovymi
skupinami. Zatimco pouze 31 % respondentli z generace baby boomers oznacilo, Ze se citi
vyhoteli, 59 % respondentti Z generace milenialti a 58 % z generace Z se citilo stejné (Taylor,
2023).

Vyzkum spolecnosti Deloitte zjistil, ze 77 % pracovnikill zazilo ve svém soucasném zaméstnani
vyhofteni a hlavnim faktorem vyhoteni je nedostatek podpory a uznani ze strany vedeni. V roce
2021 organizace Mental Health UK odhalila, Ze 46 % pracovnikll se ve srovnani S predchozim
rokem citi ,,nachylIné&jsi k extrémnim trovnim stresu®, zatimco kazdy paty pracovnik uvedl, Ze

se citi ,,neschopen zvladat stres a tlak na pracovisti“ (Taylor, 2023).

Prizkum spole¢nosti McKinsey Health z roku 2022 mezi 15 000 pracovniky Vv 15 zemich zjistil,
ze Ctvrtina zaméstnancli pocituje piiznaky vyhofeni. Ve studii Mental Health America
a FlexJobs se 76 % respondentl shodlo na tom, Ze stres na pracovisti ovlivituje jejich dusevni
zdravi, a 75 % zazilo vyhoteni. Spolecnost Qualtrics zjistila, ze 79 % pracovnikl ve 26 zemich

vV o (e

se v roce 2020 citilo ,,na hranici nebo nad ramec pracovni zatéze*. Zajimave je, Ze 43 % Zen ve
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vedoucich pozicich uvadi, Ze se citi vyhotelé, coz je vySsi procento oproti muzim na stejnych

pozicich, kde pocit vyhoteni uvedlo pouze 31 % (Taylor, 2023).

2.1.1 Maslach Burn Out Inventory — MBI

Mnoho dal$ich autor( se snazilo podrobnéji zkoumat trovné burnout syndromu a stanovili
ruzné faze jeho prabéhu. Mezi né patii H. Selye, J. W. James, R. Schwab a dalsi. Nejcasté&ji
vyuzivanou diagnostickou metodou pro syndrom vyhoieni je dotaznik MBI (Maslach Burnout
Inventory) od americké psycholozky Christiny Maslachové. Maslachova urcila Ctyii faze
syndromu vyhoteni. Prvni fdze za¢ina stejn¢ jako U jinych autorii prvotnim nadsenim, kdy se
jedinec snazi do prace vlozit maximum. To vede K naslednému pretéZzovani. Mezi symptomy
druhé faze patii pocinajici psychické a fyzické vycCerpani. Ve treti fazi nastava dehumanizace
okoli, coz jedinec vyuziva jako obranny mechanismus pred posledni fazi. Ctvrtou fazi lze
definovat jako totalni vycerpani (vyhasnuti) jedince. V této fazi se jedinec "sesype" a pievazuje

u n&j negativni a lhostejné chovani (Kebza, Solcova, 2003).

Pro sbér dat ¢asti dotaznikového je vyuzit dotaznik MBI — Maslach Burnout Inventory, ktery je
povazovan za jeden z nejpouzivanéjSich a nejoblibenéjsSich odbornych dotaznikovych Setieni.
Autorkami jsou jiz vySe zminovana Christina Maslach a Susan E. Jackson. Dotaznik je rozdélen
na dvé stupnice — intenzitu a frekvenci, pro jejichZ stanoveni se autorky inspirovaly praci
Lazaruse a Cohena. Data byla ziskdna pomoci rozhovort a pocate¢niho dotazniku MBI,
kterého se zacastnilo 605 lidi z riznych povolani v oblasti zdravotnictvi a sluzeb. Prvotni
dotaznik obsahoval 47 polozek, které byly pomoci analyzy rozdéleny na 4 faktory a nasledné
sniZzeny na 25 polozek. Po dalSim Setfeni u 420 osob bylo zjiSténo, Ze vysledky jsou témér
totozné s prfedchozim Setfenim. Autorky se rozhodly vzorky sloucit a stanovily 22 findlnich
polozek s 3 hlavnimi faktory — emociondlni vyCerpani, depersonalizace a osobni uspokojeni,
jelikoz tyto faktory vykazovaly nejvyssi relevanci (Ktivohlavy, 1998) (Maslach, Jackson,
1981).

EE — emocionalni vycerpani

Emociondlni vyc€erpani, ztradta chuti k Zivotu, nedostatek sil k jakékoliv Cinnosti a nulova
motivace jsou povazovany za zakladni ptiznaky syndromu vyhoteni. EE je nejsmérodatnéjSim
ukazatelem pfitomnosti vyhofeni aje na ni specidlné zameétfena Cast dotaznikové metody

(Kiivohlavy, 1998).
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DP — depersonalizace

Tento projev psychického vycCerpani je vyrazny u lidi, kteti maji velkou potiebu reciprocity,
tedy kladné odezvy od lidi, kterym se vénuji (napf. ve sluzbach, pecovatelské a ucitelské
¢innosti, vedeni pracovniho tymu atp.). Kdyz se jim této kladné odezvy nedostava, zahoiknou
astavi se k druhym lidem cynicky. Pfestavaji v nich vidét lidské osobnosti, ztraci k nim
povinny respekt a bezpodminecnou tctu. V extrémnim ptipad¢ s nimi jednaji jako s nezivymi

predméty (Ktivohlavy, 1998).
PA — osobni uspéchy (uspokojeni)

S touto charakteristikou syndromu psychického vyhoteni se setkdvame zejména u lidi s nizkou
mirou zdravého sebeocenéni, sebehodnoceni a sebediivéry (tzv. self-esteem). Tim, Ze si sami
sebe moc neceni, nemaji dostatek energie ke zvladani stresovych situaci, konfliktli a Zivotnich

tézkosti (Kfivohlavy, 1998).

V dotazniku MBI je 9 otazek zaméfenych na EE, 5 otazek na DP a 8 otdzek na PA. U kazdé
otazky je moznost odpovédét jednim ze sedmi stupnili odpovédni Skaly. Vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni probihd sectenim bodl v jednotlivych kategoriich u kazdé osoby. Do
kategorie emocionalni vycerpani (EE) patii polozky ¢islo 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 a 20. Pro
depersonalizaci (DP) se jednd o polozky ¢islo 5, 10, 11, 15 a 22. Tteti kategorii je osobni
uspokojeni (PA), kam patii polozky ¢islo 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 a21. Po secteni boda
Vv jednotlivych kategoriich se urci, jak velkd mira syndromu vyhofeni se u daného jedince

projevuje (Kfivohlavy, 1998).

Jednotlivé trovné vyhofeni Uemocniho vycerpani, depersonalizace a osobniho uspéchu

znédzornuje nasledujici tabulka:

Tabulka 2: Urovné vyhoreni dle MBI

Uroveti vyhoteni Emoc¢ni vycerpani Depersonalizace Osobni uspéchy
Vysoka > 27 >10 0-33

Stéedni 19-26 6-9 34-39

Nizka 0-18 0-5 >40

Zdroj: Maslach, Jackson, 1986
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2.2 Work — life balance

Vyvazeni soukromého a pracovniho zivota je pro mnohé velmi té€zké. Avsak jesté vice naro¢né
je skloubit osobni a profesni zivot, tak aby ¢lovek nejen v obojim uspél, ale aby si oboji i uzil.
Brian Dyson popisuje zZivot jako hru, pfi niz se zongluje s péti micky (prace, rodina, zdravi,
pratelé, duchovno). Pouze prace predstavuje gumovy micek, pokud upadne gumovy micek
odrazi se zpét. Ostatni ¢tyfi micky jsou sklenéné, pokud upadne sklenény micek nenavratné se
odfe, zanecha to na ném stopy, poskrabe se, poskodi, nebo dokonce rozbije. Nikdy uz nebude
stejny jako diiv. Proto je tak dilezité udrzovat si ve svém zivoté rovnovahu a davat pozor

zejména na sklenéné micky, jejich poskozeni je nenavratné (Dutton, 2023, s. 23-24).

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem je obvykle definovana jako mnozstvi ¢asu,
stravené¢ho praci, a mnozstvi ¢asu, které vénovanému tomu, co je dilezité mimo praci, at’ uz
jde o setkani s blizkymi nebo osobni zajmy a konic¢ky. Pokud prace vyzaduje vice ¢asu nebo

pozornosti, zbyva méné ¢asu na ostatni povinnosti nebo zajmy (Coursera, 2024).

Mnoho lidi chce dosahnout vEétsi rovnovahy mezi svym pracovnim a osobnim zivotem. V' praxi
vSak miize byt obtizné toho dosdhnout. Nékdy narocné zaméstnani znamena vice penéz na
uziveni rodiny, avSak prace pfispiva ke zhorSeni duSevniho zdravi, coz vede K vycCerpani

Vv osobnich vztazich (Coursera, 2024).

Zlepseni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem muze zvysit celkovou pohodu,
véetné fyzického, emociondlniho a dusevniho zdravi. Studie zjistily, ze dlouha pracovni doba
muze vést K zavaznym zdravotnim problémuiim, jako jsou zhorSeny spanek, deprese, nadmérné
piti alkoholu, cukrovka, zhorSend pamét’ a srde¢ni choroby. Na zakladé vzniku téchto stavil se
také mohou zhorSovat problémy v pracovnim a soukromém zivot€, coz mize vést K vyhoteni

a dal$im negativnim dusledkim (Coursera, 2024).

Zatimco zaméstnavatelé a zameéstnanci si mohou spojovat dlouhou pracovni dobu se zvySenou
produktivitou, mnozi vyzkumnici tvrdi opak. Studie z roku 2014 napftiklad zjistila, Ze poté, co
pracovnici dosdhnou urcitého poc¢tu hodin, zacne jejich produktivita klesat a zvySuje se
moznost chyb a trazii. Dosazenim zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem

ke snizeni stresu a zvyseni celkové produktivity (Coursera, 2024).

V ramci work-life balance je diilezité si uvédomit, ze se jedna 0 dynamickou rovnovahu, ktera
je ovlivnéna nejen zménami V pracovnich pozadavcich, ale také zménami V rodinnych

pomérech a vékem déti (JaroSova, 2016, s. 242-243).
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Pokud hleddme relativné cilovy stav, kterého by m¢l lidr dosahnout jak ve svém vlastnim
zivoté, tak ve prospéchu svych podfizenych, inspirativnim konceptem je well-being. Well-
being je mozné chapat jako dosazeni osobni spokojenosti a naplnéni Zivota. Na well-being je
mozné nahlizet ze dvou perspektiv — eudaimonické a hedonické. Eudaimonia vychazi
z Aristotelova konceptu, kde je pojimana jako stav smysluplného a aktivniho Zivota, ktery
zahrnuje sebereflexi a snahu o dalsi osobni rozvoj. Carol Ryffova je jednim z hlavnich zastanct
eudaimonického pojeti well-beingu a definuje Sest zakladnich dimenzi well-beingu (JaroSova,

2016, s. 242-243):

e Autonomie — nezavislost jedince v mysleni a jednani

e Osobni rist — schopnost a potieba jedince realizovat sviij potencial

e Kontrola nad prostfedim — schopnost ovliviiovat okolni prostiedi tak, aby vyhovovalo
vlastnim potfebam a hodnotam

e Pozitivni vztahy s ostatnimi — zalozené na divétre a schopnosti empatie a vielosti

e Smysl zivota — stanoveni smysluplnych cilii a pfedstava o vyznamu zivota

e Sebepfijeti — zaklad dusevniho zdravi a pozitivni vztah k sob&é samému

Dimenze jsou nezavislé a dosahovani uspéchii v téchto Sesti oblastech ma vliv na celkovou
dusevni pohodu. Well-being je tedy spojen s realizaci osobniho potencialu v prib&hu Zivota

a angazovanost je podobna efektu flow (Jarosova, 2016, s. 242-243).

Udaje z priizkumu provedeného V roce 2021 mezi vice nez 9 000 britskymi pracovniky ukézaly,
ze 65 % uchazecli 0zaméstndni dava prednost rovnovaze mezi pracovnim a soukromym
zivotem pied platem a benefity. V USA je to podobné: ze 4 000 respondentd prizkumu
FlexJobs 2022 Career Pulse Survey 63 % uvedlo, Ze by dali pfednost rovnovaze mezi
pracovnim a soukromym zivotem pied lepSim platem. Na zdklad¢ provedenych vyzkumu je
vice nez jasné, ze lidé uptednostiiuji zdravou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem

pred vyssim platem (Morgan, 2023).

Dalsi prizkumy ukazuji, ze dvé tfetiny Zen S vysoce flexibilnim pracovnim rezimem planuji
zlstat U svého zaméstnavatele déle nezZ ti1 roky, zatimco U Zen bez flexibilniho pracovniho
prostiedi je to pouze 19 %. 81 % vSech zaméstnanci pracujicich v kancelafi si pieje flexibilitu
na svém pracovisti, jelikoz 83 % pracovnikll uvadi, Ze jejich osobni vztahy jsou negativné

ovlivnény pracovnim vyhotenim (Solomons, 2023).
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2.2.1 Coping a copingové strategie

Zmény jsou neustalé a bez ohledu na to, zda jsou pozitivni nebo negativni, ocekavané nebo
neocekavané. Vzdy kdyzZ se v Zivoté néco stane, lidé hledaji zpusoby, jak se S novymi stresory
vyporadat, a zaroven se snazi Si udrZzet emocionalni rovnovahu. A at’ uz si to uvédomuji, nebo
ne, pouzivaji copingové strategie, aby se v téchto emocich orientovali a zvladali je. Copingové
mechanismy jsou tedy taktiky, které lidé pouzivaji k feSeni stresovych situaci. Dobré zvladani
stresu jim muze pomoci citit se 1épe po fyzické i psychické strance a ovlivnit schopnost podavat

co nejlepsi vykony (Campbell, 2024).

Coping je definovan jako myslenky a chovani mobilizované ke zvladani vnitinich a vné&jSich
stresovych situaci. Je to termin, ktery se pouziva pro védomou a dobrovolnou mobilizaci
jednéni, odliSnou od "obrannych mechanisma", které¢ jsou podvédomymi nebo nevédomymi

adapta¢nimi reakcemi, jejichZ cilem je snizit nebo tolerovat stres (Algorani, 2024).

Jsou-1i jedinci vystaveni stresoru, oznacuji se ruzné zpusoby jeho zvladani jako "styly
zvladani", coz je soubor relativné stabilnich ryst, které ur¢uji chovani jedince v reakci na stres.
Ty jsou konzistentni v prubéhu cCasu a napfic situacemi." Obecné se coping déli na reaktivni
(reakce nasledujici po stresoru) a proaktivni (zaméfeny na neutralizaci budoucich stresort).
Proaktivni jedinci vynikaji ve stabilnim prostiedi, protoze jsou vice rutinni, rigidni a méné

reaguji na stresory, zatimco reaktivni jedinci si 1épe vedou v proménlivéjSim prostiedi. Coping

se obecné déli do ¢tyt hlavnich kategorii, kterymi jsou (Algorani, 2024):

1. Problémové zaméfené, které tfesi problém zplsobujici distres: Pfiklady tohoto stylu
zahrnuji aktivni zvladani, planovani, zdrZenlivé zvladani a potlacovani konkuren¢nich
aktivit.

2. Zaméfeni na emoce, jehoz cilem je sniZit negativni emoce spojené s problémem: Mezi
ptiklady tohoto stylu patfi pozitivni pferamovani, pfijeti, obraceni se k naboZenstvi
a humor.

3. Zaméfeny na vyznam, pii némZ jedinec pouziva kognitivni strategie k vyvozeni
a zvladnuti vyznamu situace.

4. Socialni zvladani (hledani podpory), pfi némz jedinec sniZuje stres tim, Ze hleda

emociondlni nebo instrumentalni podporu u svého okoli.

Copingové strategie predstavuji rizné pfistupy a techniky, které lidé pouzivaji k zvladani stresu

a uzkosti. Tyto strategie mohou pomoci zvlddnout situace, které vyvolavaji stres, snizit
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intenzitu stresu a piehodnotit naro¢né situace tak, aby byly zvladnutelné. Lze je rozdélit do

nékolika kategorii podle riznych kritérii (Ondriova, 2019).
1. Podle druhu strategie

Akeni strategie: Jedna se 0 konkrétni kroky a ¢innosti, které jedinec podnika k ¥eSeni problému
nebo stresové situace. Miize zahrnovat planovani, organizovani ¢asu, vyhledavani informaci,

hledani feseni problémti nebo aktivni ptistup k odstranéni zdroje stresu (Ondriova, 2019).

Psychické strategie: Zaméfuji se na zménu vnimani a interpretace stresové situace. Patii sem
kognitivni restrukturalizace (zména negativnich myslenek na pozitivni), meditace, relaxacni

techniky, vizualizace (Ondriova, 2019).
2. Podle zaméieni

Situacni (stresor): Strategie zaméfené pfimo na odstranéni nebo zménu stresoru. Cilem je snizit
nebo odstranit zdroj stresu, naptiklad zménou pracovniho prosttedi, hledanim podpory nebo

vyjednavanim (Ondriova, 2019).

Stresové reakce (stres): Strategie zamétené na zvladani emocnich a fyzickych reakcei na stres.

Mohou zahrnovat dechové cviceni, relaxaéni techniky, fyzickou aktivitu, meditaci (Ondriova,

2019).
3. Podle uc¢innosti

Strategie stres snizujici (pozitivni): Tyto strategie jsou konstruktivni a vedou ke sniZeni stresu
a zlepSeni psychické pohody. Patfi sem naptiklad hledani socialni podpory, planovani, pozitivni

mysSleni, fyzicka aktivita nebo relaxa¢ni techniky (Ondriova, 2019).

Strategie stres zvysujici (negativni): Tyto strategie mohou situaci zhorSovat a zvySovat stres.
Patti sem naptiklad vyhybani se problémim, negativni mysleni, nadmérna konzumace alkoholu

nebo jinych latek, prokrastinace nebo agresivni chovéani (Ondriova, 2019).

2.3 Typologie osobnostnich typu dle MBTI

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) je psychometricky néstroj vyvinuty Katherine Cook
Briggs a Isabel Briggs Myersovou, postaveny na teorii 0 osmi typech osobnosti od Carla
Gustava Junga. Tento nastroj slouzi K identifikaci a klasifikaci osobnostnich preferenci
jednotlivei. Klicovymi koncepty MBTI jsou Ctyii dimenze preference, zZ nichz kazda ma dvé
protikladné hodnoty, coz vytvaii 16 riznych osobnostnich typti (NERIS Analytics Limited,
2024).
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Prvni dimenze je Extroverze vs. Introverze (E/I), kde extrovertni jedinci Cerpaji energii ze
socialni interakce, zatimco introverti potebuji ¢as sami pro sebe. Druhd dimenze je Smyslové
vnimani vs. Intuice (S/N), kde smyslové vnimajici osoby jsou zaméfené na konkrétni fakta,
zatimco ty S intuici hledaji celkovy kontext a abstraktni mysleni. Tieti dimenze je MysSleni vs.
Citéni (T/F), kde myslitelé preferuji rozhodovani na zédkladé logiky a analyzy, zatimco citici
jedinci na hodnoty a emoce. Ctvrta dimenze je Usuzovéani vs. Vnimani (J/P), kde usuzujici
jedinci preferuji strukturu a planovani, zatimco ti S vnimavi jedinci jsou flexibilni a spontanni.
Posledni dimenzi jsou Asertivni vs. Turbulentni jedinci (A/T). Asertivni jedinci jsou
sebevédomi, vyrovnani a odolni vici stresu, nepropadaji panice a maji realisticky piistup
K cilim. Turbulentni jedinci maji proménlivé sebevédomi, jsou citlivéj$i na stres a prozivaji
intenzivni emoce. Soustiedi se na uspéch, maji sklon k perfekcionismu a neustale se snazi
zlepSovat, coz je mliize emociondlné zatézovat. Pro Ucely této diplomové prace budou vyuzity
prvni Ctyfi dimenze této typologie. (NERIS Analytics Limited, 2024). Prvni ¢tyfi dimenze
popisuje i tabulka Cislo 3.

Kombinaci téchto Ctyt dimenzi se vytvari 16 unikatnich osobnostnich typtl, z nichz kazdy ma
své specifické charakteristiky a preference. MBTI se ¢asto vyuziva v oblasti osobniho rozvoje,
koucinku, tymového budovani a profesniho rastu. | kdyz MBTI neni ptisné védecky nastroj
a jeho interpretace miize byt diskutabilni, mnoho jednotlivct naléza hodnotu v pochopeni svych
osobnostnich preferenci a vyuziva tuto typologii K lepsi komunikaci a spolupraci s ostatnimi

(NERIS Analytics Limited, 2024).

Tabulka 3: Charakteristika dimenzi preference dle MBTI

Odkud ziskavaji prevazné energii

Extraverze — E (Extraversion) Introverze — | (Introversion)

Smeétfovani navenek ‘. , oy
Sméfovany dovnit

Mnoho kontaktu Reflektujici

Komunikace s ostatnimi dilezitd, nezavisle . . e o1 vz
. Vmisi se, pokud je pro néj téma dilezité

na tematu

“ , Koncentrovany

Spolecensky y

Nejprve mluvi, pak mysli Nejprve mysli, pak mluvi
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Jak prednostné prijimaji informace

Smysly — S (Sensing) Intuice — N (Intuition)
Prostiednictvim péti smysla Sesty smysl
Cisla, data, fakta Piedstavivost
Smysl pro detail Vidi celek
Sekvencni Asociativni
Orientovany na realizaci Generuji napady

Jak prednostné délaji rozhodnuti

Mysleni — T (Thinking) Citéni — F (Feeling)
Reseni problémi logickym zptisobem Nasleduji svij ,,pocit v brise*
Objektivni Subjektivni
Orientovany na vysledek Potieba harmonie
Orientovany spiSe na ukoly, nez na lidi Dulezité je pusobeni na jiné lidi
Vécny Osobni

Jaky zivotni styl upfednostiuji

Usuzovani — J (Judging) Vnimani — P (Perceiving)
Planovac Citi se plany svazovan
Organizuje svij zivot Spontanni
Metodicky pfistup Otevieny vici zméndm v procesu

Rozhoduje se rychle pomoci porovnani se | Koncentruje se na proces misto planu

svym planem 9
ymp Casto se kratce pied cilem dostdva do

Vyhyba se ¢asovému tlaku, tak Ze podrobné¢ | ¢asového tlaku

lanui
planuje Pod casovym tlakem je schopen vysoké

Casovy tlak na posledni chvili vnima jako | vykonnosti
stres a ztraci pak vykonnost

Zdroj: Pathé, 2020, s. 156-160

2.3.1 Charakteristika osobnostnich typi dle MBTI
Tato cast diplomové prace se vénuje popisu jednotlivych osobnostnich typi dle typologie
MBTI. Tato typologie popisuje 16 unikatnich osobnostnich typid, znichz kazdy ma své

specifické charakteristiky a preference.
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INTJ — Architekt

Osobnostni typ INTJ, nazyvany také architekt, je charakterizovan jako introvertni, intuitivni,
myslici a ususzujici. Tito lidé maji hlubokou touhu po poznani a zdokonalovani, a casto se
zaméfuji na kreativitu a racionalitu ve svém zivot€. Jejich niterny svét byva slozity a soukromy

(Crkalova, 2012).

INT]J jedinci jsou intelektualné zvidavi, snazici se 0 objevovani novych myslenek a koncepta.
Jsou hrdi na svou schopnost myslet sami za sebe a vidét skrze fales a pokrytectvi. Ocetuji tviiréi
vynalézavost a pfimoc¢arou racionalitu. Jsou naro¢ni na sebe i na ostatni, a radi se snaZzi najit
lepsi zptsoby, jak véci délat. Casto jsou povazovani za nezavislé, samostatné a cilevédomé.
Neradi se fidi o¢ekavanimi ostatnich a rad&ji jednaji sami za sebe. Maji malou trpélivost s lidmi,

ktefi je zpomaluji, a Casto preferuji svou vlastni spolecnost.

V socidlnich interakcich mohou pisobit trochu nesmlouvavé nebo hrubég, protoze upfednostiuji
pravdu pied zdvotilosti. Nicméné¢, touzi po hlubokych a autentickych vztazich s lidmi, ktefi

sdileji jejich hodnoty a priority (Kroeger, 2004).

Osobnostni typ INTJ je plny protikladd, ale pro tyto jedince je Zivot jako obrovska Sachova
partie, ve které se spoléhaji spiSe na strategii nezZ na ndhodu. Jsou ambici6ézni a odhodlani,
a véri, Ze s dostatkem vynalézavosti a vhledu mohou dosahnout uspéchu, i pres vyzvy, které se

na cesté objevi (Cakrt, 2010).
INTP — Logik

Osobnostni typ INTP, znamy také jako Logik, je charakterizovan jako introvertni, intuitivni,
myslici a vnimajici. Tito jedinci maji jedine¢ny pohled na svét a jsou obvykle hrdi na svij
intelekt a kreativitu. Preferuji samotu, protoze se mohou lépe soustiedit na své myslenky

a napady (Crkalova, 2012).

INTP jedinci jsou neuvéfitelné kreativni a vynalézavi. Radi zkoumaji neobvyklé ptistupy
a nekonvencni myslenky. Jsou fascinovani problémy a zdhadami, které jim umoZziuji vyuZit
svuj analyticky talent. Maji sklon k tomu, aby se ponofili do svych myslenek a mohou stravit

hodné ¢asu pfemyslenim 0 rtiznych konceptech a napadech.

Preferuji logiku a racionalni mysleni pfed emocemi. To mize vést K tomu, Ze jsou nékdy
vniméni jako odtaziti nebo rezervovani. Nicméné, kdyz se dostanou do prostiedi, které
podporuje jejich mentalni energii, mohou se stat velmi vasnivymi a angazovanymi (Nadrchal,
2021).
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Jsou to lid¢, ktefi maji radi vyzvy a maji sklony ke kritickému mysSleni. Jsou otevieni novym
napadiim a maji tendenci vidét véci z riznych thli. Mohou byt také velmi tvrdohlavi, kdyz se
jedna o své piesvédceni a nazory. Mohou mit potize S vyjadienim svych emoci a poskytnutim
emocionalni podpory druhym. Citi se pohodingji s logickymi argumenty a analytickym
ptistupem K problémtim. To mize znamenat, Ze se nékdy neciti schopni nabidnout podporu,

kterou by ostatni potiebovali (Kroeger, 2004).

Celkové jsou INTP jedinci fascinujici kombinaci kreativity, intelektu a perspektivy. Jsou to
lidé, ktefi mohou pfinést jedinecny pohled na svét ajsou schopni pfemyslet mimo zab¢hlé
mysleni. Jsou to jedinci, kteti mohou pfinést hodnotu do kazdého tymu nebo situace, které se

Gcastni (Cakrt, 2010).
ENTJ — Velitel

ENTJ (Velitel) je jedine¢ny osobnostni typ, ktery kombinuje charakteristiky extrovertnosti,
intuitivnosti, mysleni ausuzovani. Jsou to piirozeni vudci, ktefi se vyznacuji silnou
sebedlivérou, charismatem a touhou po uspéchu. Neboji se pfijmout vyzvu a jsou rozhodni
v dosahovani svych cili. Tito lidé jsou strategicti a analyticti. Méti kazdy krok svych plana
s peclivosti a soustfedénim, ¢asto se zamétuji na dlouhodobé cile a hledani efektivnich feseni.
Jsou také schopni inspirovat a mobilizovat lidi kolem sebe, aby se zapojili do dosazeni

spole¢nych cilii (Crkalova, 2012).

V pracovnim prostiedi ¢asto vynikaji Vv rolich vedoucich a podnikateli. Jejich schopnost
strategického mysleni a schopnost rychle se rozhodovat je ¢ini uspé€Snymi ve vedeni a fizeni
projekti atymi. Jsou schopni pfijimat obtizna rozhodnuti, ikdyz to miZe znamenat

konfrontaci nebo risk pro ostatni (Kroeger, 2004).

| kdyz mohou ptisobit tvrdé nebo necitlivé, je pro né dilezité si uvédomit, ze uspéch nezavisi
jen na jejich vlastnich schopnostech, ale také na schopnosti spolupracovat a motivovat ostatni.
Uznani hodnoty emocionalni inteligence a schopnosti budovat a udrzovat pozitivni vztahy ve

svém tymu je kli¢ové pro dlouhodoby tspéch a uznani (Cakrt, 2010).
ENTP — Diskutér

ENTP (Diskutér) je osobnostni typ, ktery se vyznacuje jako extrovertni, intuitivni, myslici
a vnimavi. Jsou to jedinci, ktefi miluji intelektudlni vyzvy a neboji se vyjadfovat své nazory
a presvédceni. Jsou znami svou odvahou a kreativitou, které pouzivaji k dekonstrukci

a pfepracovani napadl a myslenek (Crkalova, 2012).
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Tito lidé maji vrozeny talent k rozpoznavani nedostatkli v argumentech a radi se ponofuji do
vasnivych debat. Jsou znami tim, Ze se neboji nesouhlasit S mainstreamovymi nazory a ¢asto
vyhledavaji kontroverzni témata diskuse. | kdyz se mohou zdat tvrdohlavi nebo protivni, maji
skutecné zvédavou a zadbavnou povahu, kterd oceni inteligentni, a piedevSim dynamické

dialogy (Kroeger, 2004).

Entuziasticti Diskutéfi jsou ¢asto znami svou schopnosti zkoumat a testovat hranice. Neboji se
vyzev aradi zpochybiuji ustdlené normy a pravidla. Muze to vést k tomu, Ze se jevi jako
rebelové, ale jejich usili je spiSe motivovano touhou po inovaci a zméné€ nez po jednoduchém

rozbiti pravidel (Nadrchal, 2021).

Nicméné¢, jejich nadmérna touha po debaté a nesouhlasu muze také prinaset problémy. Je
dilezité, aby si uvédomili, Ze ne kazdy oceni jejich skepsi a zpochybniovani aktualné Siroce
akceptovanych nazorovych proudd. Proto je dulezité, aby si uvédomili hodnotu empatie
a ohleduplnosti pfi komunikaci S ostatnimi. | piesto jsou schopni vyuzit svou intelektudlni
energii k dosazeni Gspéchu a ptispéni ke spole¢nosti. KdyZ se naué¢i vyvazit svou vasen pro
debatu s ohleduplnosti a respektem k druhym, mohou se stat skutecnymi agenty zmény
a inovace (Cakrt, 2010).

INFJ — Advokat

INFJ (Advokati) jsou osobnostnim typem S introvertnimi, intuitivnimi, citovymi a emo¢nimi
rysy. Maji hlubokou pfemyslivost a predstavivost a Casto se fidi svymi vnitinimi hodnotami
a osobni vizi. Pro n¢ neni dostatecné jen prosté prozivat Zivot, ale chtéji ho aktivné meénit
k lepSimu. Pocituji silnou touhu pomahat druhym aciti se jako strazci dobra ve svété

(Crkalova, 2012).

| kdyZz maji vysoké cile, nejsou pouze snilky, ale lidé s pevnymi hodnotami a silnou vuli. Jsou
svédomiti aZ do morku kosti a snazi se nikdy neztratit ze zfetele své hluboké presvédceni o tom,
co je spravné. | kdyz mohou piisobit rezervovang, jsou pohanéni vnitini vasni a empatii (Cakrt,
2009).

Hledani smyslu Zivota je pro n¢ klicové, ackoliv mohou mit pocit, Ze se 1i$i1 od vétSiny lidi kvali
své neobvyklé povaze. Citi se povolani k pomoci druhym a ke zméné spolecnosti K lepsimu,

a to diky svym silnym strankam jako je kreativita, predstavivost a citlivost (Kroeger, 2004).
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Velkou dilezitost prikladaji autentickym vztahlim s ostatnimi a citi se naplnéni, kdyz mohou
byt soucasti skute¢ného, hlubokého porozuméni. Nicméné se mohou citit frustrovani, pokud

nejsou jejich dobré imysly rozpoznany nebo ocenény ostatnimi (Nadrchal, 2021).

Pro mnoho INFJ je jejich zZivotni poslani kli¢ovym aspektem jejich existence a snazi se najit
a naplnit smysl svého zivota. Ackoliv mohou celit nespravedlnosti a obtizim, ziistavaji vérni
svym hodnotam a snazi se napravit kiivdy svéta. Jejich schopnost vyvazit emoce S racionalnim
uvazovanim jim umoziuje hledat feSeni s intuitivnim vhledem a soucitem. Ackoliv jsou Casto

zaneprazdnéni pé¢i o druhé, udi se také, Ze je dilezité postarat se i 0 sebe (Cakrt, 2010).
INFP — Prostirednik (Mediator)

INFP (Mediatofi) jsou osobnostnim typem $ introvertnimi, intuitivnimi, citovymi a emo¢nimi
rysy. Jsou Casto tiSi, otevieni a kreativni. Maji zivy vnitini zZivot, ve kterém se radi ztraceji
a premysleji 0 rtiznych ptibézich a situacich. Jsou zndmi svou hlubokou citlivosti a nostalgii,

ktera je vedlej$i vlastnosti jejich temperamentu (Crkalova, 2012).

Tyto idealistické a empaticti osobnosti touzi po hlubokych vztazich a citi se povolany k pomoci
druhym. | kdyZ se mohou citit osaméle nebo nepochopené ve spolecnosti, svou kreativitou
a citlivosti maji potencial prohlubovat vztahy a iniciativng pfispivat K pozitivni zméné. Empatie
je jednim z hlavnich darti INFP. Jsou schopni soucitit S ostatnimi a naslouchat jejich pfibéhtim
bez odsuzovani. Tato schopnost v§ak muze byt zaroven zatézi, protoZze mohou absorbovat
negativni emoce okolnich lidi @ mohou se ztracet v pfemysleni 0 problémech svéta (Nadrchal,

2021).

Velmi si ceni autenticity a touzi po pfilezitostech k sebevyjadieni. Jsou ¢asto umeélci, basnici
nebo spisovatelé, ktefi hledaji smysl a ti¢el svého Zivota skrze kreativni aktivity. A¢koliv jsou
schopni snit a fantazirovat, musi se naucit prekladat své napady do konkrétnich krokt, aby

dosahli svych cilt (Kroeger, 2004).

V hleddni smyslu svého zivota Casto nachazeji poslani ve sluzbé druhym. Jejich ideély
a kreativita je vedou k tomu, aby se snazili 0 lepsi svét, ackoliv mohou mit pocit, Ze jsou
piekazky nebo prekazky. Jejich vira v dobré a jejich schopnost nalézt krasu a laskavost ve svété

&ini z INFP inspirativni osobnosti, které se dokazou dotknout srdce ostatnich (Cakrt, 2010).
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ENFJ — Protagonista

ENF]J (Protagonista) je osobnostni typ S rysy extrovertnimi, intuitivnimi, citovymi a emoc¢nimi.
Tito jedinci jsou znami svou vielosti, pfimosti a silnymi hodnotami. Maji tendenci prosazovat

své nazory a hodnoty s kreativni energii, aby dosahli svych cila (Crkalova, 2012).

Citi se povolani slouzit vy$§imu smyslu zivota a maji silné ideély a hodnoty. Jsou pfemyslivi
a idealisticti a snazi se mit pozitivni vliv na ostatni lidi a na svét kolem sebe. Tito lidé jsou Casto
nalezeni ve vadéich rolich, protoze maji charisma a vasen, ktera jim umoznuje inspirovat

ostatni (Kroeger, 2004).

Hlavnimi rysy této osobnosti je schopnost vyjadfit své hodnoty hlasité a presvédciveé. Jsou
velmi citlivi na potieby a pocity ostatnich a maji schopnost pochopit motivace a presvédceni
lidi. Casto jsou vniméni jako up¥imni a starostlivi jedinci, kteii jsou ochotni ob&tovat sviij ¢as
a energii k tomu, aby pomohli druhym. Jednou z kli¢ovych vlastnosti ENFJ je jejich schopnost
zachovat si nad¢ji a optimismus iV obtiznych situacich. Jsou odhodlani bojovat za to, co
povazuji za spravné amaji neochvéjnou viru V lidskou schopnost zménit se k lepSimu

(Nadrchal, 2021).

Nicmén¢ mohou mit tendenci pfilis se zapojovat do problémti ostatnich lidi a nékdy mohou citit
frustraci, kdyZ se snazi pfimét ostatni k tomu, aby nasledovali jejich rady. Je dilezité, aby si
tito jedinci uvédomovali potiebu respektovat osobni hranice ostatnich a nevnucovat své nazory.
Celkové jsou oddani altruisté, ktefi jsou ochotni vést ostatni K lepSimu zivotu a K lepsimu svétu.
Jejich schopnost vyjadiit své hodnoty S nadSenim a presvéd¢ivosti je ¢ini inspirativnimi vidci

a motivatory (Cakrt, 2010).
ENFP — Bojovnik

Osobnostni typ ENFP neboli ,,Bojovnik“. Tito lidé jsou extrovertni, intuitivni, citlivi
a vyhledavaji moZnosti. Maji tendenci piijimat velké mySlenky a Ciny, které odrazeji jejich
smysl pro nad¢ji a dobrou vili viic¢i ostatnim. Jsou to svobodni duchové, kteti jsou spolecensti,
otevieni a kreativni. Jejich zivy a optimisticky piistup Kk zivotu je nakazlivy, ale zaroven maji

hlubokou introspektivni stranku (Crkalova, 2012).

Zajimaji se 0 hlubsi vyznam Zivota a hledaji radost a potéSeni, aniz by upadli do povrchnosti.
Jsou schopni intenzivniho mysleni a citéni, a i ve chvilich zabavy se snazi emocionalné spojit
s ostatnimi. Jejich empatie a vielost vytvareji prostiedi, kde se lidé mohou citit pohodlné

a oteviené vyjadrovat své pocity (Kroeger, 2004).
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Nicméné méli by byt opatrni, protoze jejich intuice je mize vést k tomu, ze prili§ vnimaji
jednani a chovani ostatnich lidi, coz mize vést K socialnimu stresu. Jejich cesta K nalezeni
spravného smeéru zivota mize byt plnd zkoumani riiznych vztaht, pociti a napada, ale az ji
najdou, jejich predstavivost, empatie a odvaha mohou rozzafit nejen jejich vlastni zivot, ale

i svét kolem nich (Cakrt, 2010).
ISTJ - Logistik

Osobnostni typ ISTJ, nazyvany téz jako "Logistik", je charakterizovan jako introvertni,
vSimavy, myslici a vnimavi. Ti, ktefi spadaji do této kategorie, jsou obvykle zdrzenlivi, ale
rozhodni, s pragmatickym ptistupem K zivotu. Peélivé planuji své ¢iny a postupuji metodicky
smérem K dosazeni svych cill. Jednaji s vaznosti a zodpovédnosti, coz zahrnuje dislednost ve
vykonavani svych povinnosti a dodrZzovani svych slov. Jsou loajalni k tradici a struktufe a maji
hluboky respekt K hierarchii ao¢ekavanim Vv ramci organizaci, pracovist a vzdélavacich

prostiedi (Crkalova, 2012).

Prestoze nejsou pfrili§ exponovani a nevyhledavaji pozornost, svou pracovitosti a spolehlivosti
ptispivaji K udrzeni stability ve spole¢nosti. Jsou prakticti a preferuji peclivé uvazovani pted

impulzivnim jednanim (Kroeger, 2004).

Osobnosti ISTJ véfi Vv to, Ze existuje spravny zpisob jednani v kazdé situaci a o¢ekavaji to i od
ostatnich. Jsou rozhodni a radi pfijimaji odpovédnost za své ¢iny. | kdyZz to mize n¢kdy vést
K tvrdému posuzovani lidi, kteti neodpovidaji jejich vysokym standardim, ISTJ si zakladaji na

upiimnosti a piimoc¢aré komunikaci (Nadrchal, 2021).

Jejich oddanost a schopnost dodrzovat zavazky jsou obdivuhodné, ale mohou se také stat
zdrojem vycerpani, pokud jsou pfetéZovani povinnostmi jinych lidi. Je dtlezité, aby si udrzovali
vyvazenost ve svych vztazich a uméli stanovit hranice, aby nedochazelo k jejich vycerpani
(Cakrt, 2010).

ISFJ — Obrance

Osobnostni typ ISFJ, znamy jako "Obrance", je introvertni, v§imavy, citlivy a vnimavy. Lidé
S timto typem osobnosti jsou obvykle vieli a skromni, ackoliv jsou zaroven velmi efektivni
a zodpovédni. Jsou pozorni K praktickym detailiim a vénuji peclivou pozornost kazdodennim

aspektim svého zivota (Crkalova, 2012).

Jsou povazovani za skromné a nenapadné, ale jejich piinosy jsou vyznamné. Jsou to pracoviti

a oddani lidé, ktefi maji hluboky smysl pro odpovédnost vii¢i svému okoli. Casto se ob&tuji ve
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prospéch ostatnich, aniz by oc¢ekavali velké uznani nebo pozornost. Tito lidé jsou schopni
analyzovat a pracovat s detaily, ale zaroven maji silné lidské dovednosti a buduji pevné socialni
vztahy (Nadrchal, 2021).

Loajalita je jednou z jejich nejsilnéjsich stranek. Drzi se svych pratel a blizkych i v tézkych
¢asech a jsou ochotni poskytnout pomoc a podporu, kdykoliv je to potieba. Jejich oddanost
vSak muze mit i stinnou stranku, kdy se mohou citit pfepracovani nebo zneuzivani, pokud se

neustale snazi splnit o¢ekavani ostatnich (Kroeger, 2004).

Maji tendenci k perfekcionismu a maji vysoké naroky na sebe i na ostatni. Jejich pokora a snaha
0 piekonani o¢ekavani mize byt obdivuhodna, ale zarovenn mize vést K pocitu nedostate¢nosti,
pokud nejsou ocenéni. | kdyZ jsou introvertni, maji silnou touhu pomahat ostatnim a budovat
pevné vztahy. Jejich schopnost vnimat potieby a pocity ostatnich a poskytovat jim podporu

a lasku je cenéna a piinosna (Cakrt, 2010).
ESTJ - Vedouci

Osobnostni typ ESTJ (Vedouci), je charakterizovan jako extrovertni, v§imavy, myslici
a vnimavi. Lid¢ s timto osobnostnim typem jsou obvykle state¢ni a fidi se svym tisudkem. Jsou
zastanci tradice a fadu, a diky svému chapani toho, co je spravné a spolecensky piijatelné,

spojuji rodiny a komunity (Crkalova, 2012).

ESTJ jsou povazovani za vzorné obCany, ktefi se snazi dodrZovat zdkony, poméhat svym
sousediim a podporovat komunity a organizace, které jsou pro n¢ dulezité. Jsou cenéni pro svou

obétavost, mentalni silu a schopnost vytvatet a plnit plany peclivym a efektivnim zptisobem
(Nadrchal, 2021).

Jako pfikladni ob¢ané a lidii jdou piikladem. Vé&ii v pravni stat a autoritu zaslouZenou tUctu.
Jsou znami svou obétavosti, dislednosti a odmitanim podvadéni a lenosti. Maji jasnou vizi
svéta a neustale se snazi prosazovat své zasady. Jsou schopni ponofit se do sloZitych projekti
a zvladat ity nejnarocngjsi ukoly. Zaroven jsou ESTJ oddani a spolehlivi. Drzi sva slova
a ocekavaji to samé od ostatnich. Pokud vSak jejich spolupracovnici nebo partnefi nedodrzu;ji
stejné standardy, mohou projevit zklamani. | kdyz toto muze vést k povésti jejich tvrdohlavosti,
pro né je dilezité, aby se dodrZzovaly hodnoty, které povazuji za zékladni pro fungovani

spolecnosti (Kroeger, 2004).

Hlavni vyzvou pro ESTJ je uvédomit si, ze ne vSichni jdou stejnou cestou nebo pfispivaji

stejnym zplisobem. Skutecny lidr uznava silu individualnich ptistupli & umi vést smérem, ktery
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je prospésny pro vsechny. Proto je dilezité, aby ESTJ pracovali na flexibilité¢ a byli ochotni
akceptovat riznorodost a nové napady (Cakrt, 2010).

ESFJ — Konzul

Osobnostni typ ESFJ neboli "Konzul", je charakterizovan jako extrovertni, v§imavy, citlivy
a usuzujici. Lidé s timto typem jsou pozorni K lidem kolem sebe a radi se zapojuji do socialnich
interakci (Crkalova, 2012).

ESF]J jsou altruisté, ktefi berou vazné svou zodpovédnost vii¢i ostatnim a snazi se délat spravné
véci. Jsou odhodlani a diisledni ve svém usili a péci 0 druhé. Jejich silny moralni kompas a vira
v tradi¢ni hodnoty je vedou k tomu, aby se snazili 0 zachovani dobrych mravu a spravedinosti
ve svém okoli (Cakrt, 2009).

Maji talent na to, aby lidé Vv jejich Zivoté pocitili podporu a bezpeci. Jsou loajalni a buduji trvalé
vztahy, na které se ostatni mohou spolehnout. Jsou pozorni K detailim a maji tendenci si
pamatovat i ty nejmensi informace 0 svych blizkych. Jejich touha po potadku a struktufe je
viditelna Vv jejich ptednostech planovat akce a udalosti tak, aby probihaly hladce aaby se
vSichni citili oslavovéni a vyjimecni. Nicméné, mohou se citit zklamani, pokud neciti, ze je

jejich usili ocenéno nebo neékdo jejich péci nedoceni (Kroeger, 2004).

Jednou z vyzev pro ESFJ muze byt jejich tendence citit zklamani, pokud se nékdo rozhodne jit
jinou cestou, neZ oni povazuji za spravnou. Mohou mit potize s pfijetim toho, Ze nemohou
ovlivnit mySlenky nebo chovani druhych lidi, i kdyZ jsou jim blizci. Nicmén¢, mohou najit
uspokojeni Vv tom, ze se zaméfi na to, co umi nejlépe — byt piikladem péce, ohleduplnosti

a odpovédnosti a spojovat lidi ve prospéch komunity (Cakrt, 2010).
ISTP — Virtuéz

Osobnostni typ ISTP, nazyvany také "Virtu6z", je introvertni, vS§imavy, myslici a vyhledavajici
moznosti. Ti, ktefi patfi do této kategorie, jsou pfirozenymi tviirci a do zivota vstupuji se
zvidavosti a osobni zru€nosti. Jsou to lidé, ktefi radi zkoumaji svét kolem sebe prostfednictvim

praktickych zkuSenosti a experimentovani (Crkalova, 2012).

Maji tendenci preferovat ptimy piistup K problémiim a hledaji jednoducha a ptimocara feseni.
Jsou duisledni ve svych ¢inech a spoléhaji na svou osobni zruénost a zkusenosti. Casto se
rozhoduji na zéklad¢ praktickych hledisek a pokusti a omyli. Tito jedinci nejsou pfili§ socidlni

anevyhledavaji Casto hluboké interakce S ostatnimi lidmi. SpiSe preferuji mensi
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a smysluplnéjsi setkani pied velkymi spoleCenskymi udélostmi. Jsou piimi arozhodni,

S jasnymi nazory a pristupem k zivotu (Kroeger, 2004).

Maji tendenci byt autenticti a nezavisli. Nedrzi se konvenci a casto se vyhybaji spolecenskym
normam a pravidlim. Rad¢ji jdou svou vlastni cestou a ziji podle svych vlastnich pravidel.
Jejich spontannost anezavislost mohou byt obcas frustrujici pro ostatni, ale pro ISTP
predstavuji silu a jedinec¢nost. Jsou to lidé, kteti si vazi osobni svobody a autonomie nad vSim

ostatnim (Nadrchal, 2021).

Vzhledem Kk jejich schopnosti pifizplsobit se a reagovat na nové vyzvy s odvahou a zvidavosti,
jsou schopni vytvafet bohaté a zajimavé zivotni zkuSenosti. Jsou to jedinci, ktefi ziji Zivot

naplno a proZivaji ho s intenzitou a vasni (Cakrt, 2010).
ISFP — Dobrodruh

ISFP, osobnosti typ nazyvany také jako "Dobrodruh”, je introvertni, v§imavy, citlivy a hleda
moznosti. Ti, ktefi spadaji do této kategorie, jsou skute¢nymi umélci zivota, kteti si uzivaji svét
kolem sebe s nadSenim a zvidavosti. ISFP jsou jedinci s otevienou mysli, ktefi pfistupuji
Kk Zivotu S uzemnénou vielosti. Jsou to lidé, ktefi se neboji projevit svou jedine¢nost a hledaji

zpusoby, jak se vyjadfit a projevit své myslenky a pocity (Crkalova, 2012).

Flexibilita a ptizptsobivost jsou jejich kli¢ovymi charakteristikami. Radi berou zivot tak, jak
pfichazi, a maji tendenci pfizpisobit se novym situacim a zkuSenostem. Tato schopnost jim
umoziuje objevovat nové moznosti a rozsifovat své obzory. DuleZitou soucasti osobnosti ISFP
je schopnost vnimat a respektovat rozmanitost svéta kolem sebe. Jsou tolerantni a neodsuzujici
a dokazi pfijmout lidi S riznymi nazory a zivotnimi stylem. Tato otevienost jim umoziuje

navazovat hluboké a smysluplné vztahy s lidmi kolem sebe (Kroeger, 2004).

Jelikoz jsou spontanni a flexibilni, mohou mit obcas potiZze S planovanim a udrZzenim
dlouhodobych cilli. Proto mohou potfebovat trochu struktury a organizace, aby se citili vice
jisté a schopni dosdhnout svych cili. Ve svych vztazich jsou vieli a starostlivi, ale zaroven si
také potiebuji vyhradit cas pro sebe. Tento ¢as 0 samoté jim pomaha nabrat novou energii

a znovu se spojit se svou vlastni identitou (Nadrchal, 2021).

Celkovée jsou ISFP lidé, ktefi Ziji Zivot naplno a s vasni. Maji schopnost nalézt krasu a radost
ve svété kolem sebe a sdilet svou pozitivni perspektivu S ostatnimi. Jejich oteviena mysl

a schopnost Zit v p¥itomném okamziku jsou pro né zdrojem sily a §tésti (Cakrt, 2010).
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ESTP — Podnikatel

Osobnostni typ ESTP, znamy také jako "Podnikatel", je extrovertni, vS§imavy, pfemyslivy
a hledajici moznosti. Jedinci patfici do této kategorie jsou energicti, piekypuji nadSenim
a spontanni energii. ESTP jsou odvézni lidé, ktefi nebojacné riskuji a jednaji podle svych
impulsti. Ziji v pfitomném okamziku ajsou schopni rychlych aracionalnich rozhodnuti
zaloZenych na aktualni realité. Jsou soutézivi a cilevédomi, a Casto predpokladaji, ze soutézivé

mysleni je nutné k dosazeni tispéchu (Crkalova, 2012).

Podnikatel¢ maji tendenci vyhybat se teoriim a abstraktnim konceptiim, a radéji se ponoiuji
pfimo do akce. Jsou prakticti a maji radi dynamické a vzruSujici situace. Svoji energii @ nadSeni

vkladaji do aktivity a ¢ind, spise nez do dlouhych diskuzi nebo planovani (Nadrchal, 2021).

PtestoZze maji mnoho kladii, mohou mit problémy s dodrzovanim pravidel a autority. Preferuji
vyuzivani svého vlastniho moralniho kompasu a mohou byt nachylni k porusovani pravidel,
pokud jim to pfinese vyhodu. Jsou to lidé, kteti si v§imaji malych zmén a jsou schopni rychle

reagovat na nové situace. Jsou také velmi ptimi a pfimocaii ve své komunikaci (Kroeger, 2004).

Celkove¢ jsou plni vasné a energie a jsou schopni vést skupiny lidi k dosaZeni spole¢ného cile.
Jsou inspirativni a presvéd¢ivi a dokazou ptinést zivot a vzrusSeni do kazdé situace. Nicméné,
vyuziti svych schopnosti ke konstruktivnimu a uspokojivému konci mtize byt jejich skute¢nou

vyzvou (Cakrt, 2010).
ESFP — Bavic

ESFP, znami také jako "Bavici", jsou osobnosti S rysy extrovertnimi, v§imavymi, citlivymi
a hledajicimi mozZnosti. Jsou to lidé, jenz miluji z4zitky a zapojuji se do Zivota S velkou energii.
Jsou spontanni aradi objevuji nové véci, ¢imZ povzbuzuji ostatni ke spole€nym aktivitim

(Crkalova, 2012).

Ti, ktefi patii do této kategorie, jsou pfirozené spoleCensti a radi se bavi s ptateli. Jsou to ti,
ktefi Casto pronikaji do zpévu a tance a umi vtadhnout ostatni do zabavy. Maji schopnost citit,
co je vhodné v dané situaci, a dokdZou se dobie pfizpisobit riznym socidlnim prostfedim
(Nadrchal, 2021).

Uzivaji si jednoduché radosti zZivota a jsou velmi esteticky zalozeni. Maji cit pro modu a radi
se obklopuji krasnymi vécmi. Jsou také velmi vnimavi K emocim druhych a casto poskytuji
emociondlni podporu svym blizkym. Jednou z vyzev, se kterou se mohou potykat, je jejich

tendence zamcfovat se pouze na okamzité potéSeni a zanedbavaji dlouhodobé zavazky
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a odpovédnosti. Mohou mit problémy S planovanim a casto spoléhaji na své pratele, aby je

podpotili v obtiznych situacich (Kroeger, 2004).

Nicméné, ESFP jsou vitani tam, kde je potfeba optimismu, zabavy a dobrovolnika
K vyzkouseni novych véci. Jsou to lidé, kteti dokazou ostatni povzbudit a piinést do

kazdodenniho Zivota radost a energii (Cakrt, 2010).
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3 ANALYZA TRANSFORMACNIHO MANAGEMENTU

Cilem prace je zhodnoceni aspektii transformac¢niho managmentu u vybrané spolecnosti
a navrzeni doporuceni pro podnikovou praxi, a proto bylo nutné uskutecnit sbér dat pomoci
dotaznikového Setieni a fizenych rozhovorid. Ty byly uskuteénény s 12 respondenty z vybrané

spolecnosti ptisobici ve finanénim sektoru.
Dotaznikové Setfeni a Fizené rozhovory

Smyslem provedeného dotaznikového Setieni bylo zjistit, zda dochazi k uplatiiovani principa
transformacniho managementu ve vybrané spolecnosti. S ohledem na to, ze transformacéni
management mé zohlednit silné a slabé stranky stejné jako stress management zaméstnance,
tak bylo pristoupeno k posouzeni toho, zda existuje provazanost mezi typem 0sobnosti a tim,
jak se vyporadava se stresem a jak pracuje s work — life balance. Tim mohlo byt posouzeno, jak

dany manazer pracuje s urovni vyhoteni U svych kolegt.
Struktura dotaznikového Setieni a Fizenych rozhovora

Dotaznikové Setfeni se skladalo ze 3 Casti: v prvni ¢asti respondenti vyplnili dle pfilozeného
odkazu dotaznik na www.16personalities.com, ve kterém se otestovali a nasledné zapsali sviij
typ osobnosti do dotazniku. Dalsi ¢ast dotazniku se skladala z otazek dotazniku Maslach
Burnout Inventory, kde respondenti odpovidali na $kéle 0 (viibec) az 6 (velmi siln€) dle svych
pocitl  a soundlezitosti s otazkou. Na dotaznikové Setfeni navazoval fizeny rozhovor
s respondenty, v némz byli dotazovani na svij profesni Zivot ato, jak se vypotadavaji se
stresem, jak se jim dati dosahovat work — life balance a jak pracuji s motivaci. Otazky tizeného
rozhovoru mohly ptispét k tomu, ze si dotazovani isami mohli reflektovat své soucasné

nastaveni v ramci jednotlivych oblasti.
Popis zkoumaného vzorku

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 12 respondentii z vybrané spole¢nosti pusobici ve
finan¢nim sektoru. Respondenti byli vybrani tak, aby mezi nimi byl i vztah nadfizeny (vedouci)
a podfizeny a mohla byt tak posuzovana i motivace a ptistup od vedoucich k jejich podfizenym
ajak pfistup jednotlivych vedouci vyhovuje jejich podfizenym. Dale také to, jak mohou
vedouci svym podfizenym pomoci vtom, aby nebyli vyhofeli apriace je napliiovala
s prihlédnutim k typu jejich osobnosti a potifebam. Celkové byli tedy vybrani 4 respondenti na
manazerskych (vedoucich) pozicich a8 respondenti na pozicich konzultantskych

(podtizenych).
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Nasledujici graf (Obr. ¢. 3) znazornuje rozlozeni pohlavi respondentil v dotaznikovém Setieni.

Pfi piepoctu se dotaznikového Setfeni Gi¢astnilo 9 muzi (75 %) a 3 Zeny (25 %).

= muzi = Zeny

Obrazek 3: Rozlozeni pohlavi respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani

K zptehlednéni zkoumaného vzorku a znazornéni provazanosti jednotlivych manazeri a jejich
podiizenych je vyuzito ¢islovani dle nasledujici tabulky (&. 4) (napf. 1. respondentka je v pozici
vedouci a 1.1. respondentka je jeji podfizenou; 2. respondent je v pozici vedouciho a 2.1.
respondent je jeho podiizena). V tabulce je také uvedena jejich pozice ve firmé a doba jakou
pisobi ve finan¢nim sektoru. Je zde také uveden vék respondentti atyp osobnosti podle
typologie MBTI. Dale je zde také uvedeno, v které oblasti Maslach Burnout Inventory dosahuji

respondenti nejvyssiho stupné vyhoteni.

Tabulka 4: Respondenti dotaznikového Setieni

Cislo Pracovni pozice a doba piisobeni Vek Typ osobnosti Stupven’
ve finan¢nim sektoru vyhofteni
1, | ManaZerka, S let ve finantnim | 5 INTJ (Architekt) | Vysoky (PA)
sektoru
Konzultantka, 1,5 roku ve . ,
11 finanénim sektoru 20 ESTJ (Vedoucti) Vysoky (PA)
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2. ManaZer, 11 let ve finanCnim 33 ESTJ (Vedouci) | Stfedni (DP)
sektoru
Konzultantka, 2 roky ve .. ,
2.1 finanénim sektoru 22 ISFJ (Obhajce) Vysoky (PA)
3. ManaZer, 2 roky ve finannim 26 | ENFJ (Protagonista) | Nizky (EE)
sektoru
31 Konzultant, 1 rok ve finan¢nim 20 ISFJ (Obhgjce) Vysoky (PA)
sektoru
39 Konzultant, 1 rok ve finan¢nim 24 ESFJ (Konzul) Vysoky (PA)
sektoru
33 Konzultant, 1 rok ve finan¢nim 24 ESTJ (Vedouct) Vysoky (PA)
sektoru
Manazer, 5 let ve finanénim . \
4. sektory 26 ENTJ (Velitel) Nizky (EE)
Konzultant, 1 rok ve finanénim . ,
4.1 sektory 20 INTP (Logik) Vysoky (PA)
a2 | Konzultant, 1 rok vefinantnim | ,, INTJ (Architekt) | Vysoky (PA)
sektoru
a3 | Konzultant, ieftko-‘ﬁuve finanénim | 56 | ENFJ (Protagonista) | Nizky (EE)

Zdroj: vlastni zpracovani
Porovnani vyhoreni u v§ech dotazovanych

U vétSiny dotazovanych je ziejmé, ze osobni uspéchy vnimaji na vysoké az stiedni Grovni
vyhoteni, pouze tfi z dotazovanych vnimaji vyhofeni v dimenzi osobnich uspéchd na nizké
urovni. Z vysledku je tedy zfejmé, Ze tfi respondenti povazuji své osobni Uspéchy za velmi
dobré (maji jen nizky stupent vyhoteni), pocit'uji uspokojeni z jimi vykonavané prace a citi se

velmi dobie v okruhu lidi, ve kterém se pohybuji.

Z pohledu emo¢niho vyCerpani vétSina dotazovanych spada do nizké arovné. Pouze u jednoho
dotazovaného se vyskytl vysoky stupein vyhofeni Vroviné emocniho vycCerpani a jeden
dotazovany je ve stfedni tirovni vyhoteni. Zbyla ¢ast vSech dotazovanych vykazuje nizkou miru
emocniho vycerpani. V posledni kategorii, kterou je depersonalizace, se pouze jeden
dotazovany zafadil do vysoké trovné vyhoteni v ramci depersonalizace. Ostatni dotazovani

byly na trovni nizkého az stiedniho stupné vyhoteni v dimenzi depersonalizace.

Jen utfech dotazovanych se vyskytla nizkd uroven vyhotfeni souCasné ve vsech trech

kategoriich (3. ENFJ, 4. ENTJ, 4.3 ENFJ), coZ znaci jejich spokojenost s aktudlni praci
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a celkovym Zivotnim nastavenim. Pouze jeden dotazovany dosahl vysoké trovné vyhoteni ve

vsech tiech kategoriich S pomérn¢ kritickymi hodnotami (4.1, INTP).
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Obrazek 4: Vyhodnoceni MBI vsech respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani
Predchozi graf (Obr. ¢. 4) znazornuje vSechny respondenty, ktefi se dotaznikového Setfeni
zUcastnili. Linie v grafu spolu s Sipkami reprezentuji vyvoj vyhoteni dle metodologie MBI,
ktera je popsana v piedchozi kapitole. Simky a linie predstavuji Girovei pro nizky stupeti
vyhoteni, ¢imZ je ndzorn& ukéazano, v kterych kategoriich jednotlivi respondenti vykazuji

minimalni nebo zadné vyhoteni.
Zhodnoceni vztahu nadfizenych a podrizenych

V ramci jiz uvedenych vztah mezi nadfizenymi a podiizenymi je mozné provést porovnani
urovné vycCerpani mezi nimi a zhodnotit, v kterych oblastech jsou si nejvice vzdaleni
a v kterych naopak nejvice blizei. Pti vyuziti vSech oblasti dotaznikového Setfeni je mozné
zhodnotit Groven vyhofeni jednotlivych respondentli a zkombinovat tuto informaci soucasné
i stypem osobnosti. Diky fizenym rozhovorim je mozné také zhodnotit, jak jednotlivi
nadfizeni vyuzivaji aspekty transforma¢niho managementu i v navaznosti na typ osobnosti svij

vlastni a také i svého podiizeného.
Porovnani: vedouci 1 (INTJ) a podFizena 1.1 (ESTJ)

Na zakladé uskuteénéného dotaznikového Setfeni anasledného fizeného rozhovoru lze

konstatovat, ze vedouci (INTJ) se citi na konci pracovniho dne velmi vyc€erpana, zatimco
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podfizend se citi na konci dne naopak plna energie. S ohledem na aspekty transformaéniho
managementu by bylo vhodné, aby se vedouci pokusila zaméfit na to, co ji nejvice vycerpava
anasledn¢ se snazit tyto aspekty eliminovat, ¢imz muze lépe aplikovat vybrané prvky

transforma¢niho managementu.

Vedouci (INTJ) vnima, Ze je pro ni celodenni prace s lidmi pomérné naro¢na, coz muze vést
postupem casu jesté k vétSimu vyhoteni. Zde je dulezité se zamyslet nad tim, zda vedouci jeji
prace napliiuje a prace s lidmi pro ni neni piili§ naro¢na i s pfihlédnutim na fakt, ze se jedna
0 introvertni typ osobnosti S o¢ekdvanim, ze podfizeni budou vice samostatni, pficemz
podiizena (ESTJ) ocekava intenzivni a otevienou komunikaci, jasné informace, konkrétni

instrukce.

Emocionalni problémy na pracovisti mohou vyplyvat z toho, ze podiizena (ESTJ) potiebuje
extrovertnéj§i komunikaci, zatimco nadfizend (INTJ) by radé€ji komunikovala jen velmi
omezené. Podfizend i v rdmci fizeného rozhovoru uvedla uréitou distanci vedouci, coz mize
souviset i s tim, Ze INTJ ma tendenci si drzet odstup od lidi, avSak ESTJ potiebuje udrzovat

kontakt s lidmi.

Vedouci i jeji podiizena se neciti kvtli své praci vyhotelé, ani nemaji pocit, Ze jsou v koncich,
dal$im pozitivnim apro né¢ spoleénym aspektem je ito, ze se nestavaji diky své praci
emociondlné nepfistupnymi anechovaji se k lidem bezohledné. Stejné nastaveni, alespoil

v nékterych oblastech je dobrym vychozim bodem pro dalsi spolupraci.
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Obrazek 5: Porovnani MBI vedouci 1 (INTJ) a podrizena 1.1 (ESTJ)
Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu (Obr. €. 5) vyplyva, ze vedouci dosahla stiedniho stupné vyhoteni
Vv oblasti emoc¢niho vycCerpani a vysokého stupné vyhoteni U osobniho Uspéchu, avSak jeji
hodnota je témét hrani¢ni se stfedni Grovni vyhoteni. Pouze v oblasti depersonalizace dosahla
nizké Grovné vyhoteni. U podiizené je z grafu patrné, ze dosahla nizké trovné vyhoteni
u emocniho vycéerpani a depersonalizace a v téchto oblastech je na tom mnohem Iépe, nez jeji
vedouci. AvSak v ramci osobniho uspéchu dosahla podfizend vysoké miry vyhoteni. V tomto
ohledu mize vedouci své podiizené pomoci, jelikoz dosahla lepsich hodnot, ikdyz zde

vykazuje také vysokou miru vyhoteni.

Na zaklad¢ vyse uvedeného lze konstatovat, Ze z hlediska transformacniho managementu by
méla nadfizena pracovat s vysokym stupném vyhoteni U své podiizené v ramci osobniho
uspéchu. To je vSak komplikovano tim, Ze i nadiizena z hlediska osobniho uspéchu vykazuje
vysoky stupent vyhoteni. S ohledem na osobnostni typ vedouci (INTJ) a podiizené (ESTJ) je
mozné postavit manazerskou intervenci na spolecné logické orientaci a potiebé samostatnosti.
Z tizenych rozhovort navic vyplyva, ze si vedouci (INTJ) ceni pozice finanéniho analytika,
jelikoz ji umoziuje vysoky stupen samostatnosti. Podobné i podiizena (ESTIJ) si této pozice
ceni, jelikoz mé s ohledem na sviij osobnostni typ ma také rada préci, ktera stavi na jeji vysoké

kompetenci. Z tizeného rozhovoru vyplyva, ze ma navic také kladny vztah k samostatnosti,
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jelikoz ma rada flexibilni pracovni dobu (navic i hezké penize a fajn kolektiv) a chce si plnit

SV€ sny.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti vedouci (INTJ) by stalo za
to zvazit své emociondlni potieby pfi nejvice stresujicich situacich. Vedouci v fizeném
rozhovoru uvedla, ze nejvice stresujici jsou pro ni nepfijemné intervence a slozité klientské
piipady, které nemayji pozitivni vystup, zde by se vedouci INTJ méla zaméfit na dostatek casu
sama pro sebe a nezapominat na sebe a sviij osobni Zivot. Vedouci INTJ také uvedla, Ze se snazi
udrzovat si work-life balance pomoci striktni rutiny (hodné prace od rana az do vecera),
kvalitniho jidla, sportovani, saunovani a dostatku spanku. Zde by stdlo za zvazeni, zda se
vedouci INTJ dostava dostatecné podpory a porozumeéni od blizkych lidi, kteti respektuji jeji
potieby a pohled na svét, i1 kdyZ ma vysokou potfebu samostatnosti. Z hlediska uvedenych
informaci z tizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti podtizené (ESTJ) by stalo za to zvazit
lepsi organizaci prace a kompenzaci stresu Vv nejvice stresujicich situacich, tedy v téch, ve
kterych podiizend ESTJ citi, Ze se od ni néco ocekava. Toto mlze pramenit z vysokych

oéekavani a naroka ESTJ.

V ramci tizeného rozhovoru v oblasti motivace své podiizené vedouci uvedla: ,, Hledam, co je
pro ni dulezité, jaké ma hodnoty a odkazuju na né. “. Vedouci se tedy snazi hledat individualni
motivaci u své podiizené a podle té pak s podfizenou pracovat. V ramci prace se stresem U své
podtizené se vedouci snaZi o: ,, Racionalizaci situace, priznat si, zZe je ve stresu., vedouci se
snazi si S podfizenou zhodnotit danou situaci a fici ji, Ze opravdu mize byt ve stresu, se kterym

je potieba pracovat, a ne ho jen pfechézet.

Je dobré, Ze si INTJ uvédomuje, Ze je vhodné byt ptikladem pro svou podfizenou, ale asi by
stalo za to motivovat podfizenou skrze intenzivnéj$i komunikaci a zapojit i osobni rovinu
komunikace, aby védé€la, jak se jeji podfizena citi, coz by jeji podifizena velice ocenila, jelikoZ
na zaklad¢ fizeného rozhovoru vnima jejich vztah jako odosobnény. To je sice narocné pro

INTJ osobnost, ale mohlo by to zlepsit jejich vztah a snizit stupeii vyhoteni podfizené.
Porovnani: vedouci 2 (ESTJ) a podiizena 2.1 (ISFJ)

Vedouci vykazuje velkou miru vyCerpani na konci pracovniho dne, zatimco jeho podfizena
vykazuje naprosty opak, proto by pro vedouciho mélo byt dilezité zaméfit se na to, co ho
nejvice vycerpava atyto aktivity co nejvice eliminovat. U vedouciho mizeme pozorovat

i urité odosobnéni od svych kolegt i podiizenych, jelikoZ se neciti pozitivné stimulovan pii
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blizké spolupraci s kolegy, ponévadz jako ESTJ klade diraz na efektivitu a rychlost a pii

spolupraci s ostatnimi miize mit pocit neefektivnosti.

Jak podiizena uvedla, Ze je pro ni celodenni prace s lidmi naro¢na, zde je dilezité, aby vedouci
se svou podiizenou prodiskutoval, co je pro ni nejnarocnéjsi, jelikoz prace ve finanénim sektoru
je prevazné 0 praci s lidmi, coz by pro podfizenou mohlo byt zdrojem vyhoteni. Dalsi
souvislosti muze byt i fakt, Ze je pro ni pomé&mé stresujici byt v ptimém kontaktu s lidmi.
Vedouci by se tedy mél zaméfit na to, co podiizenou pii kontaktu s lidmi nejvice stresuje.
U podtizené je potieba vzit v potaz jeji typ osobnosti, jelikoz ISFJ se neciti dobte pii kontaktu
s velkym mnozstvim lidi @ mtze dojit k potlaceni vlastnich potieb i z divodu vysoké citlivosti

na kritiku a strachu z konfliktu.

Vedouci ma se svou podftizenou spolecné to, ze se neciti vycerpani hned po probuzeni, oba se
také neciti kvlili své praci vyhoteli ani v koncich. Dal§im spolecnym aspektem pro né je pocit,
Ze je ostatni nevini za vlastni problémy. | kdyZ jsou v jistych oblastech velice rozdilni mayji
i néco spolecného, coz je dobrym stavebnim kamenem pro dalsi spolupraci a mohou si tak

navzajem byt inspiraci i Oporou.
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Obrazek 6: Porovnani MBI vedouci 2 (ESTJ) a podrizena 2.1 (ISFJ)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyse uvedeného grafu (Obr. ¢. 6) vyplyva, Ze vedouci (ESTJ) dosahl stfedniho stupné
vyhoteni v oblasti depersonalizace a osobniho uspéchu. Pouze u emoc¢niho vycerpani dosahl
vedouci nizkého stupné vyhoieni. U podiizené (ISFJ) je z grafu patrné, Ze dosahla nizké tirovné
vyhoteni U emoc¢niho vycerpani stejné jako jeji vedouci. V oblasti depersonalizace dosédhla
sttedni urovné vyhoteni taktéz jako jeji vedouci. AvSak vysoké trovné vyhoieni dosahla
u osobniho tspéchu, zde by ji mohl byt napomocny jeji vedouci, jelikoz ma v této oblasti lepsi

skore, nez jeho podiizena.

Na zaklad¢é vyse uvedeného Ize konstatovat, Ze z hlediska transformacniho managementu by
mél nadfizeny pracovat s vysokym stupném vyhotfeni u své podfizené v ramci osobniho
uspéchu. To je vSak do jist¢ miry komplikovano tim, Ze i nadiizeny z hlediska osobniho
uspéchu vykazuje stfedni stupeni vyhoteni. S ohledem na osobnostni typ vedouciho (ESTJ)
a podtizené (ISFJ) je mozné postavit manazerskou intervenci na spole¢ném organizovaném
ptistupu, detailech, konkrétnich a praktickych informacich. Z fizenych rozhovord navic
vyplyvéa, Ze si vedouci (ESTJ) ceni pozice finan¢niho analytika, jelikoZz mu umoZiuje
proménovat své vize. ESTJ je motivovan tim, co je mimo n¢j €ili jinymi lidmi, pro které mize

byt prikladem.

Podobné¢ i podiizena (ISFJ) si této pozice ceni, jelikoz ma s ohledem na sviij osobnostni typ
také rada praci, ktera ji umoznuje pomahat dal$im lidem. Z fizeného rozhovoru vyplyva, Ze si
ceni pracovniho kolektivu @ moznosti vzdélavat se. V ramci udrZzeni motivace podiizena ISFJ
uvedla: , Snazim se do néjaké miry vénovat i dalsim vécem nez prdci (konicky), abych si od
prdce odpocinula. A tim, Ze se na prdci snazim divat vV delsim, dlouhodobéjsim meéritku, a tim
padem neresit tolik dilci neuspechy. A hodné mé motivuji pracovni skoleni, co mame kazdy

I3

tyden, a celkoveé urcité hlavné super kolegové, kteri tu jsou. .

Vedouci ESTJ se v rdmci transforma¢niho managementu snazi své podiizené ukazat, kde by
mohla byt a Ze na to md, snazi je U ni najit vlastni pro¢ (pro¢ chce tuto praci délat, vnitini
motivaci). V fizeném rozhovoru u motivace své podtizené vedouci uvedl: ,,Ukazuji jz, kde by
mohla byt, iikam ji, Ze na to md. Chci, aby si nasla viastni PROC.“. V ramci motivace
podiizené ISFJ ukazuje, ¢eho jiz dosahla, jak to bylo naroc¢né a dalsi vyzvy zvladne urcité také.
Tato forma motivace je zamétend na vysledky a neni pln¢ kompatibilni s nastavenim podfizené.
Vedouci by se mél s ohledem na osobnostni typ podiizené¢ ISFJ zaméfit na motivaci skrze
pomoc ostatnim. Osobnostni typ ISFJ se citi naplnény, pokud miize poskytovat péci druhym

a podporovat je. Vedouci u eliminace stresu u své podiizené uvedl: ,, Mluvim 0 tom, co ji
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stresuje. Necham ji navrhnout reseni. Borim myty.“. Vedouci se snazi se svou podfizenou
stresové situace rozebrat tak, aby ona sama byla schopna fici, jak se se stresem co nejlépe

vyporadat.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti vedouciho (ESTJ) by stalo
za to zvazit do jaké mir ho stresuje pocit netispéchu zejména v situacich, ve kterych jak uvadi
jiz diive selhal. Osobnostni typ ESTJ potiebuje mit véci pod kontrolou, je velmi cilevédomy,
ma vysoka oc¢ekavani od sebe i ostatnich. Pro vedouciho ESTJ by bylo vhodné nelpét tolik na
respektu a uznani od ostatnich iz pohledu svého perfekcionalismu. Vedouci ESTJ se snazi
oddélovat osobni a pracovni ¢as, coZ je pro ného v ramci kompenzace stresu vhodnym feSenim.
Z hlediska uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a iz hlediska osobnosti podiizené
(ISFJ) by stalo za to zvazit, jak nejlépe predchazet nepiedvidatelnym situacim a jak v nich
reagovat, aby se podfizend ISFJ citila co nejméné¢ stresovana. Podfizend by se také méla zamérit

na dostatek ¢asu jenom sama pro sebe a neupozad’ovat se na ukor potteb druhych.
Porovnani: vedouci 3 (ENFJ) a podiizeny 3.1 (ESFJ)

Vedouci vykazuje nizkou troven vyhoteni ve vSech tfech oblastech, z vysledk je tedy patrné,
ze ho jeho prace bavi, napliiuje a motivuje, diky ¢emuz se un¢ho neprojevuje vyhoteni.
Z vysledkl je zfejmé, Zze by mu nemélo ¢init Zadné potize pomoci svym podifizenym Se

zmirnénim a vyporadanim se s vyhofenim ve vSech tiech oblastech, kterymi se MBI zabyva.

Podfizeny ma problém s porozuménim chovani ostatnich lidi, coz souvisi i S jeho osobnosti
ESF]J, lidé s touto osobnosti nemaji radi ne¢ekané chovani, a proto miize mit pocit, nerozumi
chovani ostatnich a byt tak zmateny. Z pohledu své osobnosti se také citi odpovédny za pohodu
ostatnich a ¢ini mu starosti, pokud maji lidé v jeho okoli starosti ¢i problémy. Podfizeny nema
pocit, ze by skrze svou praci pozitivné ovliviioval ostatni, zde mtze byt i souvislost s osobnosti
ESFJ, kde tyto osobnosti maji rady spiSe extrovertni ¢ast naplné prace, introvertni ¢ast prace,
za kterou je mozné povazovat spiSe kancelafskou préci, tedy praci s pocitacem, je nenapliuje.
Zde by se nadfizeny mél zaméfit na to, co podiizeného nejvice motivuje na dané praci a snazit
se najit s podifizenym vhodnou cestu, tak aby se citil vice naplnény a motivovany.
U podtizeného se zd4, ze mu pracovni napli na této pozici celkové nesedi, citi se i vyCerpany

a emocionalni problémy ho vyvadi z miry.

Vedouci ma se svym podfizenym i mnoho spole¢ného, ani jeden z nich se neciti, Ze by se diky

praci stavali emocionalné neptistupnymi a nechovaji se k lidem kviili své praci bezohledné. Ani
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jeden z nich se neciti v koncich, coz je dilezité i pro budouci spolupraci a vedouci mtize tohoto
faktoru vyuzit pro motivaci svého podfizeného, také neciti obvinéni od ostatnich za jejich
vlastni problémy. Vseho spole¢ného by méli vedouci a podtizeny vyuzit k budouci spolupréci

a pracovat na tom, aby se podfizeny necitil vyhotely a nenaplnény.
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Obrazek 7: Porovnani MBI vedouci 3 (ENFJ) a podrizeny 3.1 (ESFJ)

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu (Obr. ¢. 7) je u nadfizeného ziejmy nizky stupenn vyhoteni ve vSech
oblastech MBI, vedouciho napliiuje prace s lidmi a celkové prace ve finanénim sektoru
a vyhoteni se tak u né¢ho neprojevuje. Jeho podiizeny dosahl nizkého stupné vyhoteni v oblasti
emo¢niho vycerpani, U depersonalizace dokonce dosahl nulové hodnoty a neprojevuje se
U n¢ho v zadné mite. U osobnich Gspéchi dosahl vysokého stupné vyhoteni, dosahl velmi nizké
hodnoty, ktera znaci problém, jelikoz podiizeny nema téméf zadny pocit spokojenosti, a to

znaci velky problém, nejspiSe mu prace opravdu nesedi a nenapliiuje ho.

Na zéklad¢ vySe uvedeného lze konstatovat, Ze z hlediska transformacniho managementu by
mél nadfizeny pracovat s vysokym stupném vyhoieni u svého podiizené¢ho v rdmci osobniho
uspéchu. Pro vedouciho by toto nemélo byt tak obtizné, jelikoZ sam vykazuje nizky stupen
vyhofeni a mize byt tak ndpomocny svému podiizenému. S ohledem na osobnostni typ
vedouciho (ENFJ) a podfizeného (ESFJ) je mozné postavit manazerskou intervenci na spole¢né
potiebé vize a vyty€enych cili, i kdyZz osobnostni typ ESFJ je vice orientovany na pifitomnost
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a ENFJ je vice orientovany na budoucnost anové zpusoby, jak dosdhnout svych cila.
Z tizenych rozhovort navic vyplyva, ze si vedouci (ENFJ) ceni pozice finan¢niho analytika,
jelikoz se muze ucit manazerskym c¢innostem a dovednostem, které¢ ho vzdy zajimaly.
Podiizeny (ESFJ) si této pozice ceni, jelikoz ma s ohledem na sviij osobnostni typ rad praci,
kterd mu umoznuje volnost a mtize si planovat den podle sebe. Z fizeného rozhovoru vyplyva,
ze ma navic také kladny vztah k samostatnosti, jelikoz na n¢ho nikdo netlaci a netikd mu co ma

délat.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti vedouciho (ENFJ) by stalo
za to zvazit lepsi organizaci prace v piipade, kdy se vyskytne velké mnozstvi malych ukold,
které poté vedouciho zahlti. Pro vedouciho by mohlo byt dobré, vy¢€lenit si konkrétni ¢as na
takovéto ukoly, aby nedoslo k jejich odkladani a naslednému kupeni, z kterého poté prameni
stres. Vedouci také uvedl, ze se mu dafi udrZzovat work-life balance pouze Caste¢né i zde by
mohlo byt vhodné si 1épe rozc€lenit osobni a pracovni ¢as a vytvofit si casova okna na konkrétni
aktivity. Z hlediska uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, aiz hlediska osobnosti
podiizeného (ESFJ) by stalo za to zvazit vytvoieni pevného harmonogramu, dle kterého by se
fidil a dodrzoval ho. Jak podfizeny sam v fizeném rozhovoru uvedl, nejvice stresovany se citi,
kdyZz ma splnit ukol v daném terminu a ten nestiha. V tomto by podiizenému mohla pomoci
lep$i organizace prace na zakladé vypracovaného harmonogramu s ohledem na Casovou

naroc¢nost ukolu.

Vedouci v rdmci motivace U svych podtizenych uvedl: ,, Snazim se objevit sen, ktery clovek ma.
Uprimny, autenticky. Jakmile si jej pojmenuje, zhmotni a dokdzeme si jej oba vérné predstavit,
prichazim ke kroku, kdy mu ukazuji, Ze tento sen je tady pro néj a ze si ma dovolit po ném baczit,
chtit jej dosahnout. Jakmile prijde chténi, pretvarim kroky v délani a aktivni usilovani (nékdy
mi to drhne, ale postupné se zlepsuji). Sen hledam tak, Ze necham mluvit cloveka a zkousim
riizné linky a zjistuji, kterou si sam rozvine. Jakmile se mi to povede, je tFeba mu jesté ukdzat,
Ze sen je mozné si splnit zde (pokud je to pravda). ““. U podtizeného ESFJ by bylo vhodné zvazit,
zda pro ného motivace od vedouciho neni pfili§ abstraktni a vzdalena v budoucnosti, jelikoz

ESF]J je orientovany na pfitomnost a ma tendenci sousttedit se na konkrétni fakta.

V rdmci eliminace stresu U svych podfizenych vedouci uvedl: ,, Snazim se jejich stres prenaset
na sebe a soucasné identifikovat situace, které by je mohli stresovat a preventivné proti nim

pusobit. Problém, je, Ze spolupracovnici casto nejsou uprimni sami Ksobé aja to casto
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podchytim pozde. Také se snazim byt uprimny a budovat obranné valy, kdy spolupracovnik
dopredu vi, Ze to mize byt stresové a snazim se jej na to pripravit. “. Vedouci se snazi stres
svych podiizenych pfenést na sebe, coz miize zpusobit vétsi stresovou zatéz U ného a mit
negativni dopady. Dobrym krokem U podiizenych mize byt pfiprava na stresové situace
doptedu, diky ¢emuz podtizeni dopiedu vi, jaké stresové situace mohou nastat a pfipravit se na

W

nc.

Vedouci by se mél také zaméfit na to, zda na podiizeného nevytvaii prili§ velky tlak spolu
s nedostate¢nym vysvétlenim danych tkold, které ma podfizeny udélat. V tomto ohledu by
nejspisSe bylo vhodné zvazit, detailnéjsi vysvétlovani, aby podiizeni rozuméli jeho myslenkam,

které pro n€¢ mohou byt zmate¢né.
Porovnani: vedouci 3 (ENFJ) a podiizeny 3.2 (ISFJ)

Podtizeny se tézko vyrovnava s problémy ostatnich lidi, jelikoz se citi odpovédny za pohodu
druhych lidi, proto mu déla starosti, pokud maji ostatni problémy. S ¢imz miZe souviset
I depersonalizace, ponévadz se obava, ze se diky této praci stdva emocionalné nepiistupnym
a neciti se plny energie. U podiizeného by se vedouci m¢l zaméfit na jeho motivaci pro tuto
praci a rozebrat s nim co ho naplnuje. Podtizeného by v praci mohla motivovat zejména touha

pomahat ostatnim, ktera souvisi i S jeho osobnosti.

Podfizeny se také citi do jisté miry frustrovany kviili své praci, to mize do jisté miry souviset
S tim, ze se nejlépe citi ve stabilnim a pfedvidatelném prostiedi, kde mize vyuZivat osvédcené
metody a postupy, jelikoz ze své podstaty odmita nové postupy a pristupy, toto se ovSem
neslucuje s dneSnim dynamickym a proménlivym prosttedim. Vedouci by tedy svého
podiizeného mél neustdle pfipravovat na zmeény, aby se s nimi podfizeny vypotfadaval co

nejlépe a nefrustrovaly ho.

Vedouci ma se svym podiizenym i spole¢né body, ve kterych se ani jeden znich neciti
vyhotely. Oba téméf bez potizi rozumi jednani ostatnich a neciti se kvili praci vyhoteli. Ani
jeden z nich nevnima, Ze by je ho zatézovaly problémy tretich stran, né€kdo je vinil za vlastni
problémy a emocionalni problémy na pracovisti je nevyvadi z miry. JelikoZ maji vedouci
aporizeny stejné nastaveni v nékterych oblastech, mohou to vnimat jako dobré stavebni

kameny pro dal$i spolupraci.
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Obrazek 8: Porovnani MBI vedouci 3 (ENFJ) a podrizeny 3.2 (ISFJ)

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu (Obr. €. 8) vyplyva, ze vedouci nevykazuje v zadné oblasti vyhoteni
aje tedy ve svém zivoté spokojeny. Jeho podiizeny také dosahl nizkého stupné vyhoteni
Vv oblasti emocniho vycerpani, U depersonalizace jiz dosahl stfedniho stupné vyhoteni, av§ak
S hrani¢ni hodnotou mezi nizkym a stfednim stupném vyhoteni. V rdmci osobniho uspéchu
ovSem dosahl vysokého stupné vyhoteni alze predpokladat, ze nema dostate¢nou radost
Z prace, kterou vykonava, jeho vedouci by se mél na tuto oblast zaméfit, pro¢ podiizeného prace
dostatecné nenaplnuje, jelikoZ i z pohledu jeho osobnosti ISFJ by mu prace, ve které muze

pomahat méla poskytovat uspokojeni a pocit prospéSnosti.

Na zaklad¢é vyse uvedeného lze konstatovat, Ze z hlediska transforma¢niho managementu by
mél nadfizeny pracovat s vysokym stupném vyhoteni u svého podiizené¢ho v ramci osobniho
uspéchu a stiednim stupném vyhoteni U depersonalizace. Pro vedouciho by toto nemélo byt tak
obtizné, jelikoz sam vykazuje nizky stupen vyhoteni U obou oblasti @ miize byt tak napomocny
svému podiizenému. S ohledem na osobnostni typ vedouciho (ENFJ) a podtizeného (ISFJ) je
mozné postavit manaZerskou intervenci na spolecné pomoci ostatnim. Osobnostni typ ENFJ
rdd poméha lidem s jejich motivaci, podporuje je a inspiruje, naplituje ho, kdyz pomaha druhym

rust a dosahnout jejich potencialu. Zatimco osobnostni typ ISFJ nejradéji pecuje od druhé
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a stara se 0 jejich potieby, citi se tedy naplnény, pokud mize poskytovat pomoc a byt oporou.
Oba tedy radi pomahaji lidem, i kdyz trosku jinym zplsobem. Z fizenych rozhovort navic
vyplyva, ze si vedouci (ENFJ) ceni pozice finan¢niho analytika, jelikoz se muze ucit
manazerskym ¢innostem a dovednostem, které ho vzdy zajimaly a tim své podiizené motivovat
k riistu a rozvoji. Podtizeny (ISFJ) si této pozice ceni, Z pohledu pomoci ostatnim. Z fizeného
rozhovoru vyplyva, Ze je velice rodinné zalozeny a da na ndzor své rodiny, zejména své

pritelkyné, diky které se pro tuto praci rozhodl.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a iz hlediska osobnosti podiizeného (ISFJ) by
stalo za to zvazit, zda ma ve svém osobnim I pracovnim Zivoté harmonii ve vztazich, jelikoZz
konflikty tento osobnostni typ velice stresuji. Podfizeny ISFJ potifebuje citit podporu
a pochopeni od svych blizkych i vedouciho, zvlasté v obtiznych situacich. Dle fizeného
rozhovoru se zda, ze se mu podpory dostava. Pro podtizeného je velice dulezity ¢as straveny

s rodinou, ktery mu napomaha udrzovat si work-life balance.

Podtizeny ISFJ vnimé svého vedouciho jako inspiraci, coz je z pohledu transformacéniho
managementu pozitivnim faktorem, pokud je vedouci vnimany jako vzor ¢i inspirace, je pro

n¢ho snadnéjsi motivovat své podiizené k zadanym tkolim.
Porovnani: vedouci 3 (ENFJ) a podiizeny 3.3 (ESTJ)

Pro podfizené¢ho neni snadné na pracoviSti vytvofit uvolnénou atmosféru, toto mize byt
zpisobeno vlivem jeho osobnosti ESTJ, jelikoz na pracovisti preferuje strukturovany, detailni
a efektivni ptistup. Podfizeny ma iproblém vyrovnat se semocionalnimi problémy na
pracovisti, coz také souvisi s osobnosti ESTJ, ktera je velmi logicka a v emocich ostatnich
logiku nevidi. Jeho vedouci by se mél zaméfit ina to, zda podfizeny neni pfepracovany

a prodiskutovat s nim jeho time management a work — life balance.

Vedouci toho s timto svym podfizenym ma hodné spole¢ného a maji i podobné nastaveni,
I kdyz je vedouci ENFJ emocionalné zalozeny, kdezto jeho potizeny ESTJ je velmi logicky.
Mezi jejich spolecné znaky patii, ze ani jeden neciti odpovédnost za pohodu druhych a nedélaji
si s tim starosti, coz je pro podfizeného ESTJ velice typické. Oba jsou uspokojeni, ponévadz
skrze svou praci mohou pozitivné ovliviiovat ostatni lidi a nestavaji se diky své praci
emocionaln¢ nepfistupni ani se neciti frustrovani. Kontakt s lidmi neni ani pro jednoho z nich

stresujici, jelikoz jsou oba extrovertni a kontakt s lidmi je napliuje.
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Obrazek 9: Porovnani MBI vedouci 3 (ENFJ) a podrizeny 3.3 (ESTJ)

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu (Obr. €. 9) je ziejmé, ze vedouci i jeho podtizeny maji velmi podobné
hodnoty, jelikoz oba vykazuji nizky stupen vyhofeni u emoc¢niho vycerpani a depersonalizace.
Pouze u osobniho uspéchu podiizeny dosahl vysokého stupné€ vyhoteni, jeho skore je ovsem
velmi hrani¢ni se sttednim stupném vyhoteni. V této oblasti by nadfizeny mohl byt ndpomocny
svému podfizenému zejména s vyrovnavanim se s emocionalnimi problémy na pracovisti, aby

podfizeného tolik nevyvadély z miry.

Na zaklad¢ vyse uvedeného lze konstatovat, Ze z hlediska transformacniho managementu by
mél nadfizeny pracovat s vysokym stupném vyhoteni u svého podiizeného v ramci osobniho
uspéchu. Pro vedouciho by toto nemélo byt tak obtizné, jelikoz sdim vykazuje nizky stupen
vyhoteni a mize byt tak napomocny svému podiizenému. S ohledem na osobnostni typ
vedouciho (ENFJ) a podfizeného (ESTJ) je mozné postavit manazerskou intervenci na spolecné
socialni orientaci a strukturovaném piistupu k praci i Zivotu, radi planuji @ maji jasné stanovené
cile a o¢ekavani. Podtizeny ESTJ v fizeném rozhovoru uvedl: ,, DiileZité je mit pevné stanoveny
cil a jasny krokovy plan co délat K dosazeni tohoto cile. *, coz je typické pro tento osobnostni
typ. Tohoto nastaveni U podfizeného miize vedouci vyuzit pro budouci kariérni postup.

Z tizenych rozhovort navic vyplyva, Ze si vedouci (ENFJ) ceni pozice finan¢niho analytika,
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jelikoZ se miZze ucit manazerskym ¢innostem a dovednostem, které ho vzdy zajimaly a tim své
podiizené motivovat k riistu a rozvoji. Podiizeny (ISFJ) si této pozice ceni, spiSe z pohledu
dopadu na spolecnost, asové narocnosti a finan¢ni rentability. Podfizeny toto praci také vnima

jako moznost k tomu Zit sviij zivot tak, jak chce.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti podfizeného (ESTJ) by
stalo za to zvazit, které konkrétni ptekazky mu ,,brani““ v dosahovani vyty¢enych cilti. Pro ESTJ
je velice frustrujici, pokud neni produktivni. Zde by nejspiSe bylo vhodné, aby si vedouci
s podfizenym prosel stanovené cile a ur€ili si U nich ¢asovou naroc¢nost a celkovou organizaci
prace, aby podiizeny nemél pocit, Ze na sebe musi byt tvrdsi, jak uvedl v fizeném rozhovoru.
Podtizeny v fizeném rozhovoru uvedl, Ze nejvice stresovany se citi pouze v situacich realné
bezmoci a ma vysokou hladinu tolerance ke stresu. U podfizeného by bylo vhodné zaméfit se
na aktivity, které mu pomahaji se uvolnit a nacerpat sily, diky ¢emuz by pro n¢ho mohlo byt

snadnéjsi dosdhnout vytycenych cili.

Podtizeny vnima svého vedouciho jako vzor pouze v urcitych oblastech, ve kterych by se sam
chtél zlepsit. Z pohledu transformac¢niho managementu toto mize byt zajimavym faktorem pro

vedouciho v ramci motivace K dal§im posuniim, jez mohou byt pro podiizeného naro¢né.
Porovnani: vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.1 (INTP)

Vedouci vykazuje nizkou Groven vyhoteni ve vSech tfech oblastech a dosahl velmi ukazkovych
hodnot, z vysledki je tedy patrné, ze ho jeho prace bavi, napliuje a motivuje, diky cemuz se
u n¢ho neprojevuje vyhoteni. Z vysledkd je zfejmé, ze by mu nemélo ¢init zadné potize pomoci
svym podfizenym se zmirnénim a vypotrddanim se s vyhofenim ve vSech tfech oblastech,

kterymi se MBI zabyva.

Podtizeny se vyrovnava velmi obtizné téméf se vSim, na co se dotaznik MBI zaméfuje.
Nejobtiznéjsi je pro ného celodenni prace s lidmi, INTP nema rad ¢asty kontakt s lidmi, z ¢ehoz
toto prameni. Podiizeny se viibec neciti plny energie, jeho prace ho vycerpava, tak jako ho
vycerpava blizka spoluprace s kolegy, jelikoz preferuje spiSe Cas straveny 0 samoté nebo
v malych skupinkéch blizkych ptatel. INTP nejradéji pracuje o samoté, avsak rad zkousi nové
véci. Zde by se vedouci mé¢l zaméfit na to, zda je pro jeho podfizeného prace vhodna, zejména
zZ toho diivodu, Ze tento typ osobnosti nejradéji pracuje samostatné a tato prace vyzaduje Casty

kontakt s lidmi.
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Dalsim problémem U podiizeného je, Ze se citi na konci pracovniho dne vyc€erpany a celkove si
pfipadd v koncich. Nadiizeny by se svym podiizenym mé¢l zejména rozebrat jeho celkové
pocity, rozebrat s nim, kam bych chtél v Zivoté nadale smétovat a pomoci mu nastavit jeho time
management a work — life balance. Podiizeny ma také pocit, Ze si nezaslouzi pochvalu od svého

vedouciho, i kdyz by ho nadfizeny nepochvalil, kdyby si pochvalu nezaslouzil.

Vedouci ijeho podiizeny se uspéSné vyrovnavaji s problémy ostatnich lidi aani jeden si
nepfipadaji, Ze by pracovali vice, nez je zdravo. Vedouci toho se svym podiizenym nema

mnoho spole¢ného, avsak i toto mohou vyuzit pro dalsi spolupraci.

50
45
40
35
30

25

Skére

20

15

10

(6]

o |
Respondenti

MEE mWDP mPA

Obrazek 10: Porovnani MBI vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.1 (INTP)

Zdroj: viastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu (Obr. ¢. 10) je u nadfizeného ziejmy nizky stupenn vyhoteni ve vsech
oblastech MBI, vedouciho napliiuje prace s lidmi a celkové prace ve finanénim sektoru
a vyhoteni se tak unc€ho neprojevuje. Jeho podiizeny dosdhl velmi kritickych hodnot
a vysokého stepné¢ vyhofeni ve vSech oblastech, coz piedstavuje zavazny problém
u dvacetiletého cloveéka. Potfizeny se citi absolutné emocné vyCerpany, depersonalizovany
anevnima osobni uspéchy coz znac¢i problém, jelikoz podifizeny nema téméef zadny pocit

spokojenosti a nejspise mu prace opravdu nesedi a nenaplituje ho. Za zvazeni také stoji to, jak
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podfizenému vyhovuje pfistup jeho vedouciho. Velkou vyhodou pro podiizeného je jeho

nadfizeny, ktery neni vyhoiely a miize mu ve vSech oblastech pomoci.

Na zéklad¢ vyse uvedeného lze konstatovat, Ze z hlediska transformacniho managementu by
mél nadiizeny pracovat s vysokym stupném vyhoieni u svého podiizeného v rdmci emoc¢niho
vycerpani, depersonalizace a osobniho uspéchu, tedy ve vSech kategoriich MBI. Pro vedouciho
by toto nemélo byt tak obtizné, jelikoz sam vykazuje nizky stupeni vyhoteni ve vSech oblastech
amuze byt tak nadpomocny svému podiizenému. S ohledem na osobnostni typ vedouciho
(ENTJ) a podtizeného (INTP) je mozné postavit manazerskou intervenci na spole¢né potiebé
rozhodovéni na zéklad¢ logiky a objektivity. Oba jsou také intuitivni typy a preferuji zaméteni
na budoucnost a abstraktni myslenky, jsou tedy otevieni novym mySlenkam a inovacim.
Z tizenych rozhovorl navic vyplyva, ze si vedouci (ENTJ) ceni pozice finan¢niho analytika,
jelikoz si pral délat smysluplnou praci po klientské strance. Podiizeny (INTP) si této pozice
ceni, jelikoz ma s ohledem na sviij osobnostni typ rad praci, kterda mu umoznuje pracovat
samostatné bez striktnich pravidel a omezeni, coz mu tato prace pomérné¢ dost umoziuje.
Podtizeny také ocetiuje financni ohodnoceni, vzhledem k tomu, ze nem¢l Zadné ptedchozi

zkuSenosti a vidinu lepsi budoucnosti.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti nadiizeného (ENTJ) by
stalo za to zvazit, zda dosahuje svych cilt, jelikoZ je ENTJ orientovany na vysledky a tspéch,
vramci necekanych piekazek by mohlo dojit k frustraci, zvlaste pokud nema situaci
a rozhodnuti dostate¢né pod kontrolou. Z hlediska uvedenych informaci z fizeného rozhovoru,
a i z hlediska osobnosti podiizené¢ho (INTP) by stalo za to zvazit, zda se celkové nezaméfit na
lepSi organizaci prace, kterd by predchazela prokrastinaci anaslednému stresu. LepSi
organizace prace by U podiizeného mohla ptredchizet nedostatku spanku, piti alkoholu,
prejidani se a prokrastinaci. Pro osobnostni typ INTP je toto ovsem velice naro¢né, jelikoz dava
prednost flexibilité a otevienym moznostem, oproti strukturovanému pfistupu s jasnymi plany
a terminy. Nejvhodnéj§i by bylo zaméfit se na hleddni kompromisu mezi strukturou
a flexibilitou, ktery by podiizenému INTP a vedoucimu ENTJ umozZnil najit spole¢nou cestu,

jenz bude vyhovovat obéma osobnostnim typtim a uleh¢i jim spolupraci.

Z hlediska transforma¢niho managementu se vedouci snazi motivovat své podiizené
k vysledkiim, které se jim mohou zdat nedosazitelné. V fizeném rozhovoru v ramci motivace

vedouci uvedl: ,,Motivaci, vyhecovanim, soutézemi. Jde 0 to ukazat ¢loveku, Ze je néco mozné
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a ze ted je cas zabrat a zkusit to. Casto ukdazka lidi, kteii néco takového udélali. Ale velmi zalezi
na osobnosti cloveka, protoze na kazdého funguje néco jiného. V principu jde o to, ze ¢lovek vi,
proc véci delaji a uz jde jen 0 to je presveédcit, Ze to jde délat ve vétsim a je to realné. Pokud je
treba se v ramci tymu vénovat néjakému konkrétnimu tématu vice, tak je mozné ji specidalné

‘

podporit prave soutézi s hmotnou odménou a podobné. . V ramci motivace k zdanlive
nedosazitelnym vysledkim vedouci vyuziva jak prvky transformacniho, tak i transakéniho

managementu, jak je uvedeno v prvni kapitole této prace je vhodné tyto dva styly kombinovat.
Porovnani: vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.2 (INTJ)

Podtizeny (INTJ) se obtizn¢ vyrovnava s emocionalnimi problémy na pracovisti s ohledem na
jeho typ osobnosti, podiizeny uptednostituje logické vysvétleni a fakta pfed emocemi. S tim
souvisi i to, ze ma problém s porozuménim jednani lidi ve svém okoli, jelikoz INTJ je vnimany

jako analyticka a strategickd osobnost.

Podtizeny ma se svym vedoucim hodné spoleéného. Oba se neciti kvuli praci emocionalné
vyCerpani a celodenni prace s lidmi pro né€ neni naro¢na, jelikoz jsou ENTJ aINTJ oba
strukturovani a maji radi organizované prostiedi v tomto si velmi rozumi, zvlasté pokud maji
stanoveny konkrétni plan, ktery se dodrZuje. Ani jeden z nich se neciti kvili praci vyhotely ¢i
frustrovany a ¢as, ktery vénuji praci jim pripada odpovidajici tomu, kolik chtéji praci stravit
¢asu. Dalsim spoleénym faktorem pro né je to, Ze se nechovaji k lidem bezohledné. Podfizeny
toho ma mnoho spole¢ného se svym vedoucim, coz je pro jejich budouci spolupraci velmi

dobrym vychozim bodem.
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Obrazek 11: Porovnani MBI vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.2 (INTJ)

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu (Obr. €. 11) je patrné, ze podfizeny vykazuje nizky stupen vyhoteni
u emoc¢niho vyc€erpani a depersonalizace, zde ovSem podtizeny atakuje vrchni hranici nizkého
stupn€ vyhoteni. V oblasti osobniho uspéchu dosahl podtizeny vysokého stupné vyhoteni, jak
podiizeny INTJ uvedl je pro né¢ho obtizné porozumét jednani svého nadiizeného a kolegu, také
se téZce vyrovnava s emocionalnimi problémy na pracovisti. Toto miiZe byt zpiisobeno pocitem
tlaku ze strany vedouciho ENTJ na aktivni socidlni interakce a rychlé rozhodovani, coz INTJ
frustruje. Vedouci ENTJ by se také mél zaméfit na motivaci podiizeného INTJ vnitinim
uspokojenim z objevovani a zdokonalovani se. Zde je vhodné, aby vedouci respektoval
nezavislost podiizeného INTJ a dal mu dostatek prostoru pro vlastni rozhodovani. Zaroven
podiizeny INTJ by mél byt ochotny sdilet své mySlenky a plany, kli¢em je tedy oteviena

komunikace k ptedejiti nedorozuméni.

Na zdklad¢ vyse uvedeného Ize konstatovat, Ze z hlediska transformacniho managementu by
mél nadfizeny pracovat s vysokym stupném vyhoteni u svého podiizené¢ho v ramci osobniho
uspéchu. Pro vedouciho by toto nemélo byt tak obtizné, jelikoz sdm vykazuje nizky stupen
vyhofeni v této oblasti amize byt tak napomocny svému podiizenému. S ohledem na
osobnostni typ vedouciho (ENTJ) a podiizeného (INTJ) je mozné postavit manazerskou
intervenci na spole¢ném zameéteni na budoucnost s orientaci na vysledky, konkrétné na vidiné

hezkého zivota, dle jejich piedstav. Oba také preferuji strukturovany ptistup K zivotu
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a rozhodovani na zéklad¢ logiky. Z fizenych rozhovort navic vyplyva, Ze si vedouci (ENTJ)
ceni pozice finan¢niho analytika, jelikoz si pfal délat smysluplnou praci, kterd mu umozni zit
zivot podle svych predstav. Podiizeny (INTJ) si této pozice ceni, jelikoZ ma s ohledem na svijj
osobnostni typ rad praci, ktera mu umoziuje nezavislost, jak po ¢asové, tak ipo finan¢ni
strance. Podfizeny si také ceni party lidi, kterou kolem sebe mé diky této praci a zkuSenosti,

jenz muze ziskat.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti podtizeného (INTJ) by
stalo za to zvazit dikladnéjsi planovani s dodrzovanim termint a neodkladani dalezitych véci,
které je nutné udé€lat. Nejspise by bylo vhodné s vedoucim prodiskutovat i ¢asovou naro¢nost
jednotlivych aktivit, aby si podfizeny mohl udélat ptesnéjsi plan. Pro osobnostni typ INTJ je
také vhodné mit dostatek osobniho prostoru a ¢asu pro sebe, aby mél dostateény prostor

k regeneraci energie a zpracovani myslenek, coz je klicové pro udrzeni psychické pohody.

Pro uplatiovani transforma¢niho managementu je také dilezité uznavat silné i slabé stranky
podiizeného. V tfizeném rozhovoru vedouci uvedl: ,,Je to klicové. Na tom to stoji a pada.
Odhaluji to tak, zZe se s clovekem uprimné bavim, snazim se jej uprimné poznat a zdlezi mi na
ném. Také sleduji, jak pini ukoly, jak postupuje praci a zpiisob, jakym ji vvkondva. Pak jsou zde
nastroje, kdy vyplni riizné testy osobnosti (napi. MBTI, DISC). Slabé a silné stranky nasledné
vyuzivame U postupu praci, snazime se jej podporovat, aby vnesl svoji osobnost do své prdce
a nasel si polohu, ktera mu sedi. . Diky tomuto ptistupu muize vedouci lépe odhadnout své

podiizené a naslednou praci s nimi.

Vedouci vramci motivace svych podfizenych v fizeném rozhovoru uvedl: |,V ramci
individualnich schiizek. VZdy se pripravuji predem, ale co je zcela zasadni, tak Ze se jedna
0 dlouhodobou motivaci, kterd vychdzi ztoho, co to spolupracovnikovi prinese. Pak
jednorazové k néjakym vécem vyuzivame odmeény typu odménovka, sdzka s reditelem, cesty,
pozvani na snidani ¢i hecnuti. Lidi jesté velmi motivuje kolektiv, kdy maji moznost poznat lidi,
kteri zde jsou, jsou prijemni, sméruji k néjakému cili, jsou zde radi a dlouho. “. Pro vedouciho
je dulezité, aby hlavni motivace U podiizenych byla dlouhodobéd a piedstavovala pro
podfizeného jeho osobni vizi. Vedouci se také snazi pracovat se stresem svych podiizenych,
zde v fizeném rozhovoru uvedl: ,, Zpétnou vazbou (rozebirame spolu, jak se citi, v jakém je
rozpolozeni), pak ochranné valy (pripravuji cloveka na to, co miize nastat v nejhorsich

situacich, aby nemél jen riizové predstavy). Vlastné jej predem pripravuji na stres. . Vedouci
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se snazi své podiizené pfedem pfipravovat na stres, aby védéli, ze miiZe piijit a co nejhorsiho

se muze stat.

Podtizeny INTJ vnima svého vedouciho jako vzor, coz je zpohledu transformacniho
managementu pozitivnim faktorem, pokud je vedouci vnimany jako vzor ¢i inspirace, je pro
né¢ho snadnéjsi motivovat své podtizené k zadanym tkolim. Podfizeny také citi motivaci od

svého vedouciho a vi, ze se na n¢ho miize spolehnout a je tu pro n¢ho, pokud bude potiebovat.
Porovnani: vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.3 (ENFJ)

Vedouci ENTJ a podiizeny ENFJ nevykazuji vyhoteni v zddné ze tii oblasti MBI. Z vysledka
je zfejmé, ze vedouciho I podiizeného jejich prace bavi a napliuje je. Prace s lidmi pro né neni
stresujici, neciti se kvuli své praci frustrované, jelikoz skrze ni mohou pozitivné ovliviiovat
ostatni lidi. Pfi praci s lidmi je dobré i to, Ze se Gispé$né vyrovnavaji s problémy ostatnich lidi,

neciti se vyhoteli a nestavaji se diky své praci emocionalné nepiistupnymi.

Vedouci ENTJ mize mit problém s pochopenim rozhodovani podiizeného ENFJ, jelikoz ENTJ
upiednostiiuje rozhodnuti zaloZen4 na logice a faktech, kdezto ENFJ upfednostiiuje rozhodnuti
zaloZend na emocich a hodnotach a oba se mohou dostavat do situace, kdy nechdpou jednéani
toho druhého. Oba by proto méli hledat rovnovahu mezi logikou a emocemi. Vedouci ENTJ by
m¢él byt vnimavéjsi kK emocionalnim potifebam podiizeného ENFJ, zatimco podfizeny ENFJ by

mél respektovat logicky ptistup vedouciho ENTJ.

Oba maji podobné nastaveni, jejich typy osobnosti jsou si velmi podobné, takze i v ramci jejich
spoluprace maji podobné mysleni a casto se shoduji v nazorech. V ramci jejich prace jim
nejvice pomaha to, Ze jim socialni interakce dodavaji energii, jsou vynikajicimi komunikatory
asnadno navazuji audrzuji vztahy. Oba jsou také orientovani na vysledky amaji silnou
pracovni moralku. Vedouci a podiizeny maji mnoho spole¢ného, diky ¢emuz si pomérné dost

rozumi a jejich spoluprace je pro né mnohem snadnéjsi.
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Obrazek 12: Porovnadni MBI vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.3 (ENFJ)

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu (Obr. €. 12) je patrné, ze vedouci i jeho podfizeny vykazuji nizky
stupefl vyhoteni u emoéniho vy&erpani, depersonalizace i osobniho Gispéchu. Zadny z nich tedy
nevykazuje vyhoteni ani v jedné kategorii testu MBI. Vedouciho i podiizeného prace s lidmi
naplnuje a celkove prace ve financnim sektoru U nich nezptsobuje vyhoteni, coz je pro né velmi
pozitivnim faktem i pro dalsi setrvani v této oblasti. Pokud si oba zachovaji stejné nastaveni
a budou i nadale motivovani pro to co dé¢laji, je mozné, ze se U nich syndrom vyhoteni nikdy

neprojevi.

Na zaklad¢ vySe uvedeného lze konstatovat, ze z hlediska transformacniho managementu
nadfizeny nemusi pracovat S vyhofenim usvého podfizeného uemocniho vycerpani,
depersonalizace a ani osobniho Gspéchu. Pro vedouciho by proto mélo byt snadné s timto
podiizenym pracovat, jelikoz vykazuje celkovou spokojenost. S ohledem na osobnostni typ
vedouciho (ENTJ) apodfizeného (ENFJ) je mozné postavit manaZerskou intervenci na
spoleném zaméfeni na strukturovany a organizovany piistup K zivotu. Oba maji radi
planovani, jasné cile a terminy. Jsou rozhodni a orientovani na vysledky. Zaroven jsou oba také
motivovani mit pékny Zivot dle svych ptedstav a byt finanné a ¢asoveé nezavisli. Z tizenych
rozhovort navic vyplyva, ze si vedouci (ENTJ) ceni pozice finan¢niho analytika, jelikoz si pral
délat smysluplnou praci, ktera mu umozni Zit zivot podle svych ptedstav. V fizeném rozhovoru
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podtizeny uvedl: ,, Libila se mi moznost podnikat, byt ciste obleceny, pracovat hlavou, vzdelavat
lidi. Vlastné jsem od druhé schiizky vedel, ze tady chci byt a zZe budu uspesny (to jsem spise
doufal). . Podfizeny (ENFJ) si této pozice ceni, jelikoz ma s ohledem na sviij osobnostni typ
rad praci, ve které muze pozitivné ovlivnit Zivot druhych, je motivovan mozZnosti pomahat

a podporovat ostatni.

Nad ramec uvedeného je mozné dat doporuceni i s ohledem na work-life balance. Z hlediska
uvedenych informaci z fizeného rozhovoru, a i z hlediska osobnosti podiizeného (ENFJ) by
stalo za to zvazit, zda neni piehlceny informacemi a zda je mozné je néjak omezit. Osobnostni
typ ENFJ potfebuje pozitivni mezilidské vztahy, které jsou kli¢ové pro jeho emocionalni
pohodu a poskytuji jim podporu a povzbuzeni. Podfizeny v fizeném rozhovoru uvedl: ,, PFi
hadce a zejména pokud jde 0 lidi, kteri jsou mi nejblizsi. Techto lidi je jen par. Nic mé nestresuje
tak, jako emocné vypjatd hadka s takovym clovékem nebo pokud se hada on S nékym a je to pro
néj zranujici. Také mé stresuje nejistota vztahujici se K temto situacim.*. Z ¢ehoz vyplyva
vysoka citlivost ENFJ na mezilidské vztahy a konflikty, které je stresuji, proto je pro osobnostni
typ ENFJ nejlepsi se t€émto situacim vyhybat ¢i se je alesponi snazit eliminovat. Pokud uz
k takovym situacim dojde je pro ENFJ vhodné zafadit napiiklad fyzické aktivity na

odreagovani.

Podfizeny ENFJ vnima svého vedouciho jako vzor, coz je zpohledu transformaéniho
managementu pozitivnim faktorem, pokud je vedouci vnimany jako vzor ¢i inspirace, je pro
n¢ho snadnéjS$i motivovat své podiizené k zadanym tkolim. Podfizeny také vnima svého
vedouciho jako hodného ¢lovéeka, v fizeném rozhovoru uvedl: ,, Samozrejmé. Tomas ztélesnuje
hodného cloveka. Nejvic si vzpominam na situaci, kdy jsem zde byl nove, vytrhli mi zub a Tomas
si myslel, Ze nebudu mit co jist, tak mi objednal pho-bo (zaplatil to a ani se za to nepochvalil ...
jen to udélal a nic nerekl). Na tohle clovék V prdaci neni uplné zvykly :)“. V tomto piipadé
vedouci vyuzil vramci transformacniho managementu empatii anaslouchani u svého

podiizeného i touto formou je mozné si zvysit divéru u podiizenych a motivovat je.
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4 SHRNUTI ZJISTENI A NAVRH DOPORUCENI

Tato kapitola se zabyva doporucenimi pro vedouci a jejich podfizené s ohledem na aspekty

transforma¢niho managementu.

Vedouci 1 (INTJ) a podfizena 1.1 (ESTJ)

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni a fizeného rozhovoru lze rozpoznat klicové rozdily
a podobnosti mezi vedouci (INTJ) apodfizenou (ESTJ), které ovliviiuji jejich pracovni
dynamiku a osobni pohodu. Vedouci se na konci dne citi vyCerpana, coz odpovida jeji
introvertni povaze a naro¢nosti prace s lidmi, zatimco podiizena je naopak plna energie diky

sveé extrovertni povaze.

Vedouci dosahla stfedniho stupné vyhoteni v emocnim vycerpani a vysokého stupné vyhoteni
u osobniho tspéchu, ale nizkého u depersonalizace, zatimco podiizend vykazuje nizké vyhoieni
u emoc¢niho vycerpani a depersonalizace, ale vysoké v osobnim tspéchu. Vedouci preferuje
omezenou komunikaci a samostatnost, zatimco podfizena potiebuje intenzivni a otevienou
komunikaci. Pro zlepSeni pracovni dynamiky by se vedouci méla zaméfit na eliminaci
stresovych faktort, které ji vycerpavaji a zlepSeni pocitu osobniho uspéchu u podiizené
prostfednictvim uznani a zpétné vazby. Dulezité je také zlepSit komunikaci mezi nimi
a udrzovat zdravy work-life balance, pfi¢emz vedouci by méla pokracovat ve své rutiné

a podfizena by méla zvazit lepsi organizaci prace a kompenzaci stresu.
Vedouci 2 (ESTJ) a podrizena 2.1 (ISFJ)

Vedouci vykazuje velkou miru vy€erpani na konci pracovniho dne, zatimco podiizena vykazuje
naprosty opak. Vedouci by se mél zamé&fit na eliminaci aktivit, které ho nejvice vycerpavaji.
U vedouciho je mozné pozorovat urCité osobnéni od kolegu i podiizenych, jelikoz preferuje
efektivitu a rychlost, coz miize byt problém pii spolupraci. Podfizena uvedla, ze prace s lidmi
je pro ni naro¢na, a vedouci by mé¢l prodiskutovat, co je pro ni nejvice stresujici, protoze jeji

typ osobnosti ISFJ nema rad kontakt s velkym mnozstvim lidi.

Vedouci (ESTJ) vykazuje stfedni stupen vyhotfeni Vv oblasti depersonalizace a osobniho
uspéchu, ale nizky u emocniho vycerpani. Podtizend (ISFJ) ma nizké vyhotfeni u emocniho
vycerpani a depersonalizace, ale vysoké U osobniho uspéchu. Vedouci by mohl podiizené
pomoci Vv oblasti osobniho uspéchu. Uplatnéni principt transformac¢niho managementu by
mohlo vést K zlepseni organizace prace a vyuziti praktickych informaci. Vedouci si ceni pozice

finan¢niho analytika pro proménovani vizi, podiizend pro pomoc lidem, dobry kolektiv

79



a vzdélavani. Vedouci by mél motivovat podfizenou skrze pomoc ostatnim. Work-life balance
je dulezity pro oba, vedouci by mél nelpét na uznani a respektu a podiizena by méla predchazet

stresu v nepiedvidatelnych situacich a vénovat Cas sobg.
Vedouci 3 (ENFJ) a podfizeny 3.1 (ESFJ)

Vedouci vykazuje nizkou uroven vyhoieni ve vSech oblastech, coz naznacuje, ze ho jeho prace
bavi a motivuje. Podiizeny ESFJ mé problém S porozuménim chovani ostatnich a neciti, ze
svou praci pozitivn€ ovliviiuje ostatni, coz mlize souviset S tim, ze preferuje extrovertni ¢innosti
pred kancelaiskou praci. Vedouci by mél zjistit, co podiizeného nejvice motivuje, aby se citil

vice naplnény a motivovany.

Vedouci ma nizkou tiroven vyhoteni ve vSech oblastech, zatimco podiizeny mé vysokou trovei
vyhoteni Vv oblasti osobniho uspéchu, coz naznacuje, Ze ho prace nenaplituje. Manazerska
intervence by méla byt postavena na spole¢né potiebé vize a cild, s ohledem na to, Ze ENFJ
vedouci oceniuje manazerské ¢innosti a ESFJ podfizeny si ceni prace umoziujici volnost
a samostatnost. Vedouci by m¢l 1épe organizovat praci, aby piedesel stresu z hromadéni ukoli,
a vytvofit Casovd okna na konkrétni aktivity, zatimco podfizeny by mél mit pevny
harmonogram, aby se vyhnul stresu z nesplnénych ukoli. Motivace od vedouciho by méla byt
konkrétnéjsi, protoze ESFJ je orientovany na ptfitomnost a konkrétni fakta. Celkové by vedouci
m¢él pracovat na zlepSeni work-life balance pro sebe ipodfizeného ahledat zpusoby, jak

minimalizovat stres a zvysit pracovni spokojenost.
Vedouci 3 (ENFJ) a podrizeny 3.2 (ISFJ)

Podtizeny ESFJ se téZko vyrovnava s problémy ostatnich lidi, protoZe se citi odpovédny za
jejich pohodu, coz miiZze souviset S depersonalizaci, kdyz se obava, Ze se stdva emocionalné
nepfistupnym. Vedouci by se mél zaméftit na to, co podiizeného motivuje a napliuje, protoze
jeho touha pomahat ostatnim by mohla byt klicova. Podfizeny se také citi frustrovany kvuli
dynamickému pracovnimu prostfedi, které neni stabilni a pfedvidatelné. Vedouci by mél
pfipravovat podfizeného na zmény a minimalizovat jeho frustraci. Oba maji spolecné body,
jako je porozumeéni jedndni ostatnich a neciténi se vyhotelymi, coz mize byt zakladem pro dalsi

spolupraci.

Vedouci nevykazuje Zadné znamky vyhofeni, zatimco podfizeny dosahl nizkého stupné
vyhofeni V emo¢nim vycCerpani, stiedniho v depersonalizaci a vysokého v osobnim uspéchu,

coz naznacuje nedostatek radosti z prace. Vedouci by se m¢l zaméfit na vysoké vyhoieni
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podfizeného V oblasti osobniho uspéchu a stiedni v depersonalizaci. Manazerskou intervenci
lze postavit na spolecné pomoci ostatnim, protoze oba typy se citi naplnéné, kdyz pomahaji
druhym. Podfizeny ISFJ, rodinné zaloZeny, poticbuje harmonii ve vztazich a podporu od
blizkych i vedouciho, coz mu pomaha udrzovat work-life balance. Podfizeny vnima vedouciho

jako inspiraci, coz usnadnuje motivaci K tkolim.
Vedouci 3 (ENFJ) a podrizeny 3.3 (ESTJ)

Podiizeny ESTJ ma problémy S vytvofenim uvolnéné atmosféry na pracovisti kvili své
preferenci pro strukturovany a efektivni ptistup, a také S vyrovnavanim se S emociondlnimi
problémy, které pro né&j nejsou logické. Vedouci by mél prodiskutovat jeho time management
a work-life balance. Prestoze vedouci ENFJ je emociondlné zalozeny, ma s podiizenym
spole¢né body, jako je neciténi odpovédnosti za pohodu druhych a pozitivni vliv na ostatni

skrze praci.

Oba vykazuji nizky stupeni vyhoteni v emocnim vycerpani a depersonalizaci, ale podiizeny ma
vysoky stupeni vyhoteni vV osobnim uspéchu. Vedouci by mél pomoci podiizenému vyrovnavat
se s emocionalnimi problémy na pracoviSti a zaméfit se na strukturovany pfistup K praci
a cilim. Podfizeny si ceni pevné stanovenych cilii a krokového planu, coz by vedouci mohl
vyuzit pro jeho kariérni postup. Podiizeny také vnima praci jako prostfedek Kk zivotni svobodé
a finan¢ni rentabilité. Vedouci by mél s podfizenym projit stanovené cile, Casovou naro¢nost
a organizaci prace, aby zmirnil jeho frustraci z nedostatecné produktivity. Dulezité je také
zaméfit se na aktivity, které podfizenému pomaéhaji relaxovat a nacerpat sily. Podiizeny vnima
vedouciho jako vzor v ur€itych oblastech, coz muze vedouci vyuzit k motivaci podiizeného

k dalsimu rozvoji.
Vedouci 4 (ENTJ) a podfizeny 4.1 (INTP)

Vedouci vykazuje nizkou trovenn vyhofeni aje zifejmé, ze ho jeho prace bavi, napliuje
a motivuje, coZ mu umoziuje pomahat podfizenym se zmirnénim vyhoteni. Podiizeny INTP se
obtizn¢ vyrovnava S praci S lidmi, preferuje ¢as 0 samoté nebo vV malych skupinkach, a jeho
prace ho vycerpava. Vedouci by mél zvazit, zda je tato prace pro podiizeného vhodna, a pomoci
mu nastavit time management a work-life balance. Podfizeny se citi emocné vycerpany,

depersonalizovany a nevnima osobni uspéchy, coZ naznacuje zavazny problém.

Transformacni management by mél zahrnovat praci Svysokym stupném vyhoteni

U podfizeného Vv ramci emocniho vycerpani, depersonalizace a osobniho uspéchu. Vedouci
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ENTJ a podfizeny INTP mohou spolupracovat na zéklad¢ logiky, objektivity a zaméteni na
budoucnost a inovace. Vedouci ocenuje pozici finan¢niho analytika pro smysluplnou praci

s klienty, zatimco podiizeny ceni moznost pracovat samostatné a finan¢ni ohodnoceni.

Pro zlepSeni work-life balance by vedouci mél pomoci podiizenému dosahovat cilti a zlepsit
organizaci prace, aby piedesel prokrastinaci a stresu. Kompromis mezi strukturou a flexibilitou
by mohl usnadnit spolupraci mezi podiizenym INTP a vedoucim ENTJ. Vedouci motivuje své
podiizené¢ kombinaci transformacniho a transakéniho managementu, coz zahrnuje motivaci
k dosazeni zdanlivé nedosazitelnych vysledkt prostifednictvim osobniho uspéchu, soutézi, ale

I hmotnych odmén.
Vedouci 4 (ENTJ) a podrizeny 4.2 (INTJ)

Podtizeny (INTJ) mé problém s emociondlnimi problémy na pracovisti, protoze preferuje
logiku pfed emocemi. M4 také obtiZze Sporozuménim chovani ostatnich. Pfestoze ma
s vedoucim (ENTJ) mnoho spole¢ného, vcetné¢ strukturovaného ptistupu, podfizeny bojuje
S pocitem osobniho neuspéchu. Vedouci by mél respektovat nezavislost podifizeného
a motivovat ho vnitinim uspokojenim z objevovani a zdokonalovéani, klicova je oteviena

komunikace.

Transformac¢ni management by mél zahrnovat praci na vysokém stupni vyhofeni v oblasti
osobniho uspéchu U podiizeného. Vedouci a podiizeny by méli spolupracovat na zakladé
spolecného zaméfeni na budoucnost, strukturovaného pfistupu a logického rozhodovani.
Doporuceni zahrnuji dikladnéjsi planovani, dodrzovani termint a zajisténi osobniho prostoru

pro regeneraci.

Vedouci by mél uznavat silné a slabé stranky podfizeného, coz muize vést K lepSimu piistupu
Kk praci. Tento pfistup umoznuje vedoucimu Iépe pochopit své podiizené a podporovat je
Vv jejich silnych strankach. Podfizeny vnima vedouciho jako vzor, coz je pozitivni pro motivaci
a spolupréci.

Vedouci 4 (ENTJ) a podfizeny 4.3 (ENFJ)

Podiizeny ENFJ a jeho vedouci ENTJ nevykazuji Zadné znamky vyhoteni, coz naznacuje jejich
spokojenost s praci. Oba si svou praci uzivaji a nachazeji v ni naplnéni, zejména diky moznosti
pozitivné ovliviiovat ostatni. Nicméné¢ jejich rozdilné rozhodovaci styly (logicky ptistup ENTJ

vs. emocionalni rozhodnuti ENFJ) mohou obcas vést k nedorozuménim. Klicové je, aby oba

hledali kompromis mezi logikou a emocemi a vzajemné respektovali své pristupy.

82



Diky své podobné osobnostni dynamice jsou vedouci a podfizeny schopni efektivné

spolupracovat a sdilet podobné pracovni hodnoty. Oba jsou dobii komunikatofi a jsou

motivovani dosahovat vysledky, coz podporuje jejich synergicky pracovni vztah. Jejich

spole¢na orientace na vysledky a silna pracovni moralka ptispivaji K harmonickému prostiedi

a uspéchu jejich tymu.

Pro transformacni management je klicové, Ze vedouci ENTJ by mél byt citlivéjsi

k emocionalnim potfebam podiizeného ENFJ, zatimco ENFJ by mél respektovat logicky

ptistup vedouciho. Jejich schopnost vyhnout se vyhotfeni Vv oblasti prace naznacuje jejich

dlouhodoby potencial a motivaci pro setrvani ve finanénim sektoru.

Shrnuti doporudeni pro lepsi uplatnéni aspekti transformac¢niho managementu

Vedouci 1 (INTJ)

Zlepsit komunikaci a zpétnou vazbu (coz je vyznamné hlavné pro pfipad extravertni
podiizené).

Pomoci podiizené skrze vlastni piiklad zlepSit organizaci prace a strategic ke
kompenzaci stresu.

Z pohledu motivace podiizené je vhodné zatradit akéni kroky, pfipominani hodnot je
dobré, ale ESTJ si chece kaZzdou hodnotu spojit s konkrétnimi akénimi kroky k dosaZeni

vysledku.

Vedouci 2 (ESTJ)

Pomoci podiizené v ramci osobniho uspéchu (v pfipadé ISFJ podtizené jde o nalezeni
vetsi predvidatelnosti a stability pii préaci s lidmi).

Motivovat podfizenou v rdmci pomoci ostatnim.

Ptipravovat podiizenou na stresové situace, které mohou nastat a pomoci ji v ramci
vyclenéni ¢asu sama pro sebe.

Motivace podiizené skrze jeji pro€ a ptani se na nahodné otazky miize byt vhodny

zpusob motivace, ktery navic zlepSuje ¢etnost komunikace.

Vedouci 3 (ENFJ)

Rozebirat s podiizenymi, co je nejvice motivuje a tim je motivovat k praci a spéchu
(nicméng je to vhodné piizpusobit potiebam jednotlivych osobnostnich typit).

Zjistit u podtizenych, co je nejvice motivuje na této praci.
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e Minimalizovat stres u svych podfizenych detailnéj§imi pfipravami na nové véci.

e Pracovat s dlouhodobou, ale i kratkodobou motivaci u svych podfizenych, vyuzivat
konkrétnéjsi motivaci (coz je vhodné napiiklad u ISFJ podtizené).

e Minimalizovat frustraci u podiizeného piipravou na zmény.

e Rozebrat s podfizenymi jejich time management, work-life balance, relaxaci
a nacerpani dalSich sil.

e Pomoci podiizenym se strukturovanym pfistupem k praci a lepsi organizovanosti.

e Projit si s podfizenymi stanovené cile, Casovou narocnost a organizaci prace, aby
zmirnil frustraci z nedostatecné produktivity.

e Vedouci se snazi motivovat své podiizené skrze jejich sen, ktery si diky této praci mize
splnit, toto je dobry zplsob motivace, akorat je vhodné ho jesté ptizplsobit jazyku

konkrétni osobnosti.
Vedouci 4 (ENTJ)

e Pomoci podfizenym s nastavenim time managementu a work-life balance (pokusit se
vic porozumét osobnostnim typlim, jejichZ osobnostni preference je odvadi od akénich
krok).

e Pro zlepseni work-life balance pomoci podiizenym dosahovat cilt a zlepSit organizaci
prace, aby piedeSli prokrastinaci a stresu (idedln¢ skrze ptiklady osobnosti, které
s prokrastinaci mély problémy a naucili se je zvladat).

e Respektovat nezavislost podfizenych amotivovat je vnitinim uspokojenim
z objevovani a zdokonalovani, klicova je oteviend komunikace.

e DodrZovat s podfizenymi dikladnéjsi planovéani, dodrZovani terminii a zaji$téni
osobniho prostoru pro regeneraci.

e Uznavat silné a slabé stranky podiizenych, coz mize vést k lepSimu ptistupu k préci.
Tento ptistup umoziuje vedoucimu lépe pochopit své podiizené a podporovat je v jejich
silnych strankach.

e Vedouci pracuje zejména s dlouhodobou motivaci u svych podiizenych na zéklad¢ toho
co jim tato prace piinese. Tento zplisob motivace nemusi fungovat u velkého mnozstvi
jinych osobnostnich typt nez ENTJ (vedouci). Pfedné tento zplisob motivace nefunguje
u téch, ktefi potfebuji najit své vnitini proc.

wrw

Napfri€ vSemi vedoucimi se objevuje potieba zlepSi tyto aspekty vedeni podiizenych:

e Posilit vzajemnou komunikaci a zkvalitnit zpétnou vazbu.
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Byt svému podfizenému piikladem =z hlediska organizace prace a strategii ke
kompenzaci stresu.

Porozumét osobnostnim typim, jejichz osobnostni preference je odvadi od akénich
krokli (coz je predevSim piipad nadfizenych J typd, ktefi maji podiizeného s P
preferenct).

Pomoci najit podiizenému jejich PROC a pievést jej do lehce piedstavitelnych malych
krokd a hmatatelnych cili.

Rozvijet u podfizenych nejen vizi (sen), pro¢ praci délaji, ale také radost z samotného
konani napln¢ prace.

Snazit se vySe uvedené napasovat na preference konkrétnich osobnostnich typi.
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ZAVER

V zavéru diplomové prace na téma "Uplatiovani principt transformacniho managementu ve
vybrané spolec¢nosti" 1ze konstatovat, Ze transformacni management predstavuje klicovy faktor
pro uspésné vedeni arozvoj modernich organizaci. Tento piistup K fizeni se zaméfuje na
motivaci zaméstnancu prostiednictvim podpory jejich osobniho ristu a zlepSovani pracovniho
prostiedi. Prace hloubéji zkoumala implementaci transformacnich principi V konkrétni
spoleCnosti plsobici ve financnim sektoru, ato prostfednictvim dotaznikového Setteni

a fizenych rozhovord.

Prvni Cést prace se vénovala teorii transforma¢niho managementu, ktery se od tradi¢niho
transakéniho piistupu lisi svou schopnosti inspirativné motivovat zaméstnance kK dosahovani
vys8ich vykoni prostiednictvim vize, individualni podpory a povzbuzeni Kk inovaci. Druha ¢ast
prace se zaméfila na dilezité aspekty syndromu vyhoteni, work-life balance a typologie
osobnosti dle MBTI. Syndrom vyhoteni byl analyzovan jako z&vazny problém ovliviujici
pracovni vykon apohodu zaméstnancu, pricemz prace identifikovala strategie pro jeho

prevenci a zvladani.

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni aspekti transforma¢niho managmentu u vybrané
spolecnosti a navrzeni doporuceni pro podnikovou praxi. Aby mohl byt cil prace naplnén, bylo
nutné uskutecnit sbér dat pomoci dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovori. Dotaznikové
Setfeni a fizené rozhovory byly uskuteénény s 12 respondenty z vybrané spole¢nosti ptisobici

ve finanénim sektoru.

Zamérem proveden¢ho dotaznikového Setfeni bylo zhodnotit implementaci principl
transforma¢niho managementu ve vybrané spolecnosti, S dirazem na jejich dopad na stress
management zaméstnanci a jejich work-life balance. Dale byla zkoumana provazanost mezi
typem osobnosti respondenti a jejich schopnosti se vyrovndvat se stresem a udrZovat
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Soucasti Setfeni byl dotaznik, ktery obsahoval
dv¢ hlavni ¢asti: prvni ¢ast zahrnovala test osobnosti dle Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)
a druhd Cast se zaméfovala na hodnoceni syndromu vyhoteni pomoci dotazniku Maslach
Burnout Inventory. Dotaznikové Setfeni bylo doplnéno fizenymi rozhovory, v nichz byli
respondenti dotazovani na sviij profesni zivot a to, jak se vypotradavaji se stresem, jak se jim

dafi dosahovat work — life balance a jak pracuji s motivaci.

Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo 12 respondentl z finanéniho sektoru, zahrnujicich jak

vedouci pozice (4 respondenti), tak ikonzultanty (8 respondentt). Tato struktura vzorku
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umoznila posouzeni jak motivace a pfistupu vedoucich K jejich podfizenym, tak i toho, jak
mohou vedouci pomoci svym podiizenym piedejit syndromu vyhoteni a naplnit jejich pracovni

potencial na zaklad¢ jejich osobnostnich typi a individualnich potieb.

Celkové lze konstatovat, ze ziskané poznatky z dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovora
poskytly cenné informace 0 implementaci transforma¢niho managementu Vv dané spolecnosti
a 0 jeho vlivu na jednotlivé aspekty pracovniho zivota zaméstnancli. Tento vyzkum piispél
K lepSimu porozuméni faktort, které ovliviiuji pracovni prostiedi a individudlni vykonnost
zaméstnancd, a nabidl doporuceni pro optimalizaci manazerské praxe a podpory zaméstnancii

V jejich profesnim rozvoji.

Dotaznikové Setfeni a fizené rozhovory dale poukézaly na to, Ze existuje provazanost mezi
typem osobnosti zaméstnanct a jejich schopnosti zvladat stres a udrzovat zdravy work-life
balance. Porozuméni témto individudlnim rozdilim umoziuje efektivnéjsi manazerské
rozhodovani a podporu, coz piispiva k optimalnimu vyuziti lidského potencialu a dlouhodobé

udrzitelnosti organizace.

Celkové je tedy mozné Kkonstatovat, Ze ipies nalezené rezervy ma implementace
transformacniho managementu ve vybrané spole¢nosti pozitivni vliv na pracovni prostredi
a osobni rozvoj zaméstnancu. | nadale by se m¢l zdiraznovat individudlni ptistup a podpora

zaméstnanca.
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PRILOHA A: MBI test vyhoi‘eni

V dotazniku zaskrtnéte policko dle sily pociti, které obvykle prozivate u danych tvrzeni.

Viibec 0-1-2—-3—4-5-6 Velmi silné
MBI TEST VYHOREN{
0 1 2 3 4 5 6

I. Kvali praci se citim emocionalné
vycerpany/a.

2. Na konci pracovniho dne se citim
vycerpany/a.

3. Svidinou celého dne vpraci se citim
vycerpany/a hned po probuzeni.

4. Bez potizi rozumim jedndni svych
kolegli/nadtizenych/tfetich stran.

5. Mam pocit, Ze se k lidem, se kterymi pracuji,
chovam odosobnéné (jako k vécem).

6. Celodenni prace s lidmi je pro mé narocna.

7. Usp&né se vyrovnavam s problémy
ostatnich lidi.

8. Kwvuli praci se citim vyhotely/a.

9. Citim, ze skrz svou praci pozitivné ovliviiuji
ostatni lidi.

10. Od doby, co vykondvam tuto praci, jsem se
k lidem zacal/a chovat vice bezohledné.

11. Obavam se, Ze se diky této praci stdvam
emocionalné nepiistupnym/neptistupnou.

12. Citim se plny/a energie.

13. Kvili praci se citim frustrované.

14. Mam pocit, ze pracuji vice, nez je zdravo.

15. Problémy mych kolegl/tretich stran meé
nezajimaji.

16. Byt pfi praci v pifimém kontaktu s lidmi je
pfilis stresujici.

17.Je pro mé snadné na pracovisti vytvorit
uvolnénou atmosféru.

18. Citim se pozitivné stimulovan/a, kdyz blizce
spolupracuji s kolegy/tietimi stranami.




19. V préci se citim docenény.

20. Mam pocit, ze jsem "v koncich".

21. Emocionalni problémy na pracovisti mé
nevyvadi z miry.

22. Mam pocit, ze m& nékteti z kolegl/tretich
stran vini za vlastni problémy.

Zdroj: prepracovano dle Venglarova, 2011, s. 42—44



PRILOHA B: OtazKy Fizeného rozhovoru podiizeni

1) Na zékladg, ¢eho jste se rozhodl/a pro tuto praci?

2) Co povazujete za nejdilezitéjsi k tomu, aby se clovek kariérné posouval?

3) Co Vas motivuje?

4) Jak si udrzujete motivaci?

5) Cim Vas motivuje V4§ nadfizeny?

6) Jak se stavite k novym napadim a jste ochoten/a kvilli nim zpochybnit stavajici
postupy?

7) Je pro Vas vas nadtizeny vzorem?

8) Jak zvladate stres?

9) Co si predstavite, kdyz se fekne stres?

10) V jakych situacich se citite nejvice stresovani?

11) Jakym zptsobem se snazite vyrovnavat se stresem?

12) Dati se Vam udrzovat work-life balance a jakym zptsobem si ho udrzujete?

13) Dava Vam Vas nadfizeny najevo, Ze v&ii ve Vas Uspéch?

14) Co byste chtél/a zlepsit v jednani se svym nadiizenym?

15) V ¢em byste chtél/a, aby se zlepsil v jednani s Vami Vas nadiizeny?

16) Co byste chtél/a zlepsit v jednani sam/a vici sobé?

Zdroj: vlastni zpracovani



PRILOHA C: Otazky Fizeného rozhovoru nad¥izeni

1) Na zékladg, ¢eho jste se rozhodl/a pro tuto praci?

2) Co povazujete za nejdilezitéjsi k tomu, aby se clovek kariérné posouval?

3) Co Vas motivuje?

4) Jak si udrzujete motivaci?

5) Jak motivujete své podiizené/tym?

6) Jak udrzujete motivaci u svych podfizenych?

7) Jak se stavite k novym napadim a jste ochoten/a kvilli nim zpochybnit stavajici
postupy?

8) Jak se snazite inspirovat své podiizené k vysledkim, které se jim mohou zdat
nedosazitelné?

9) Odménujete své podiizené za vykon? A jakym zptisobem?

10) Uznavate silné i slabé stranky svych podtizenych?

11) Jak zvladate stres?

12) Co si predstavite, kdyz se fekne stres?

13) V jakych situacich se citite nejvice stresovani?

14) Jakym zptsobem se snazite vyrovnavat se stresem?

15) Snazite se eliminovat stres u svych podfizenych? A jakym zplisobem?

16) Dati se Vam udrzovat work-life balance a jakym zptsobem si ho udrzujete?

17) Davate najevo svym podiizenym, Ze véfite v jejich uspéch?

18) Co byste chtél/a zlepsit v jednani se svymi podiizenymi?

19) V ¢em byste chtél/a, aby se zlepsili v jednani s Vami Vasi podiizeni?

20) Co byste chtél/a zlepsit v jednani sam/sama vici sobe?

Zdroj: viastni zpracovani



PRILOHA D: Odpovédi na otazKy Fizeného rozhovoru nadiizena 1

1) Na zacatku kvili tomu, Ze mi to pfiSlo zajimavé a Ze posbiram zkuSenosti.

2) Musi se ménit osobnostné a zaroven hodné pracovat.

3) Ze budu vzdy zavisla jen na sob& a na nikom jiném.

4) Pfipomindm si to, Zze nechci pracovat nikde na full time a Ze v pozdéjsim véku nechci
pracovat viibec.

5) Hledam, co je pro né dulezité, jaké maji oni hodnoty a odkazuju na n¢.

6) Pfipomindm jim jejich hodnoty a rozvijim nové.

7) Ano rozhodn€. mam rada nové napady, ty nas posouvaji dopiedu.

8) Ukazuju, co je pro to potieba délat a sama jdu ptikladem.

9) Ano, rizné, drobnostmi ¢i pochvalami dle osobnosti ¢lovéka.

10) Ano, soustfedim se hlavné na ty pozitivni. Slabé stranky uznavam, ale kdyZ jsou moc
limitujici v praci, musi se na nich zamakat.

11) Jak kdy. Nékdy ho nevnimam i kdyZ se déje néco objektivné stresového. Nekdy stresuju
z blbosti.

12) Reseni n&jaké nepfijemné intervence nebo slozitého klientského piipadu, ktery nemé
pozitivni jednoduchy vystup.

13) Viz ptedchozi.

14) Sport, sauna, hory, vypsani se — racionalizace.

15) Racionalizace situace, pfiznat si, Ze jsou ve stresu.

16) Ano, vétSinou. Pomoci striktni rutiny — hodné prace od rana do vecera. Ale vzdy kvalitni
jidlo, 2x-3x tydné& sport a sauna. Dostatek spanku a v sobotu klid bez prace jakékoliv.

17) Ano, hodné.

18) Lépe je systematicky vést a predvidat chyby.

19) VéEtsi upiimnost, pfiznani toho, co pokazili.

20) Myslim, ze se k sobé chovam hodné pekné :) ale méla bych obcas vice odpocivat.



PRILOHA E: Odpovédi na otazKy fizeného rozhovoru nadiizeny 2

1) Prace mé napliiuyje, délam prospéSnou vée, jsem dobie finan¢né ohodnocen.

2) Vlastni vnitini motivace, podminky pro rist.

3) Moje vize, druzi.

4) Odpocivam dostatecné, abych se nedostal do frustrace.

5) Ukazuji jim, kde by mohli byt, fikam jim, Ze na to maji. Chci, aby si nasli vlastni
PROC.

6) Vracim se k jejich PROC, ptam se ndhodné otazky.

7) Vitam nové napady, kdyZ je uznam za logické jsem ochoten zpochybnit dosavadni
postup.

8) Poukazuji na to, ¢eho jiz doséhli a jak to pro n¢ bylo t€Zké a tohle by také mohli
zvladnout. At to prosté zkusi.

9) Konkrétni pochvalou.

10) Ano, oboji jsou dulezité. Silné vyuzivam, na slabych pracujeme. Nechci dokonalost.

11) Jdu udé€lat to, co mée stresuje.

12) Strach, uték, bolest, motivace.

13) Kdyz jdu do situace, kde jsem jiz selhal.

14) Rozdychat to, logicky si to objasnit a vyhodnotit.

15) Mluvim o tom, co je stresuje. Nechdm je navrhnout feSeni. Bofim myty.

16) Dostate¢né spim, jim, obklopuji se skvélymi lidmi, mém cil.

17) Ano

18) Byt vice ptimy, upfimny, motivujici a inspirujici.

19) Byli ke mn¢ upfimni, zodpovédni a pravdivi.

20) Nebyt na sebe tak pfisny, mit se rad takovy jaky jsem, byt hrdy na to, co uz jsem

dokazal.



PRILOHA F: Odpovédi na otazky Fizeného rozhovoru nadiizeny 3

1)

2)

3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

Fascinovalo mé, ze muzu vést lidi aze se muzu ucit manazerskym cinnostem
a dovednostem. Vzdy jsem to chté¢l délat a vzdy jsem k tomu tihl.

Upiimnou zpétnou vazbu, nékdy konfrontaci pomérné piimou a bez obalu. Soucasné¢ je
fajn, kdyz se to sejde s obdobim, kdy mam energii na posuny.

Uznani ostatnich, soutézeni a fakt, ze vidim, ze se zlepSuji a stdvam lepSim ¢lovékem.
KdyZz mi motivace ubyva, tak jesté pied jejim vycCerpanim se uchylim k ¢innostem, kde
dokazu udélat néjakeé pozitivni vysledky a soucasné s tim jsem i pochvalen. Je to pomérné
plytké, ale jako prvopocatek docerpani motivace mi to funguje. Dal pokracuji v takovych
¢innostech, které me¢ upfimné tési a vénuji se jim co nejvice (napi. planovani).

Snazim se objevit sen, ktery ¢lovék ma. Upiimny, autenticky. Jakmile si jej pojmenuje,
zhmotni a dokdZeme si jej oba vérné predstavit, pfichazim ke kroku, kdy mu ukazuji, zZe
tento sen je tady pro n¢j a ze si ma dovolit po ném bazit, chtit jej dosahnout. Jakmile pfijde
chténi, pretvarim kroky v délani a aktivni usilovani (nékdy mi to drhne, ale postupné se
zlepsuji).

Sen hledam tak, Ze nechdm mluvit ¢lovéka a zkousim riizné linky a zjiSt'uji, kterou si sam
rozvine. Jakmile se mi to povede, je tfeba mu jest¢ ukazat, Ze sen je mozné si splnit zde
(pokud je to pravda).

Snazim se s lidmi komunikovat jejich proc, jejich sen a jejich how. Myslim si, Ze zptsob
usilovani o sen (tedy aktivity), tak museji byt v souladu s vnitinim nastavenim ¢lovéka —
zkratka s tim musi byt v pohod¢€ a najit si vlastni pozici. TakZe se nesnazim jen o to, aby
st Clovek nasSel cil, ale také, aby si uZzil cestu, jakou k nému dojde.

Miluju novy napady a v idedlnim svété bych jeden den v tydnu vénoval jen diskutovani
a pfemitani o novych napadech. Nejsem uz ochotny udélat okamzité¢ ploSnou zménu,
protoze si uvédomuji, ze jsou lidé, kteti vidi za vice rohi, nez ja v tuto chvili a z toho
divodu volim troSku obezietnéj$i a pomalejsi postup.

Snazim se najit zptsob, jak jim rozsifit obzory. Zkratka nékdy potiebuji zaviit o¢i a udélat
néco, z ¢eho vzejde n¢jaky vysledek. Ale kdyz se ohlédnou, zjisti, Ze udélali néco, ceho
by diiv schopni nebyli a najednou zjist'uji, Ze pfisté uz to je dosazitelné nebo jednodussi.
Také se snazim problémy zmensSovat na jednotlivé kricky.

Snazim se chvalit pfistup, snazim se zvat na kafe, snazim se jim ptikladat socialni kapital,

uznani (at’ uz o tom védi ¢i je to bez jejich pfitomnosti).



10) Ano, ale je Casto t&zké je identifikovat. Snazim se vyuzivat silné stranky a slabé stranky
dostat do polohy, kdy neskodi.

11) Zazil jsem si 9 mésict, kdy jsem neud¢lal prakticky nic. V tu chvili jsem byl téméf bez
penéz, pied domluvenou dovolenou a mél jsem pocit, Ze zklamu. Obcas jsem si v noci
potfeboval zatvat, nékdy tekly slzy a mél jsem tendenci byt nesvij a lehce protivny. Na
druhou stranu, byla to situace, kdy jsem byl na hrané toho, co by mi mohlo zniéit zivot
s Klarkou a moc dobie jsem si to uvédomoval. Jinak stres docela zvladam, snazim se byt
klidny, ale mivam tendenci byt zkratkovity (kdyz piijde akutni momentalni stres,
potiebuji si situaci nepatrné¢ zjednodusSit, omezit pfisun ruSivych informaci/vjemt
a sousttedit se Cisté na zdroj, ktery mé stresuje). Pozoruji, ze od listopadu roku 2022 se
mi velmi posunul préh "stresu" a tyto situace mésic po mésici zvladam lépe. Je to tim, ze
jsem mu vystavovan v mife, kterou miizu unést, ale kterd mé zaroven otrkava a posouva.

12) Milion ukolt, které jsou vSechny akutni, jsou vyprokrastinované aja rano vstavam
s pocitem zmaru (budim se celou noc a mam uzkost, ze jsem néco propasl, pokazil).

13) Prave kdyz jsem zahlceny drobnymi tikoly, ale je jich velké mnozstvi.

14) Planovanim. Rad¢ji se ve dvé rano budu probirat tim, co médm ud¢lat a presvéd¢im se, Ze
to bude dobré anebo ze vim, co s tim a kdy udélam (ne Ze to vytesim, ale ze vim, jak s tim
nalozim).

15) Snazim se jejich stres pfenaset na sebe soucasné identifikovat situace, které by je mohli
stresovat a preventivné proti nim piisobit. Problém, je, Ze spolupracovnici ¢asto nejsou
uptimni sami k sob¢ aja to casto podchytim pozdé.
Také se snazim byt upfimny a budovat obranné valy, kdy spolupracovnik doptedu vi, Ze
to muze byt stresové a snazim se jej na to pripravit.
na Klarku a ¢as na praci. Tohle (doufdm), ze zvladam docela vyvaZovat i vzhledem
k tomu, Ze podnikdm proto, abychom spolu mohli za 10 let zit bez jakékoliv prace.

17) V&fim, ze ano. Myslim si, Ze patfim k t€ém par lidem, co maji bytostnou radost z ispéchu
svych lidi aupfimné jim to pfeju. Svoji radost ddvam najevo verbaln€, casto je to
neohrabané, ale v tuto chvili se snazim upiimné zprosttedkovat svoji autentickou emoci.

18) Rad bych Iépe daval zpétnou vazbu a odosobnil to od sebe nebo svych spolurpacovnikii.

19) Byl bych rad za vyS§si miru upfimnosti (oni nelZou, ale Casto radé€ji feknou néco, co chci

slySet, nez aby Uplné narovinu fekli, ze se to pokazi/pokazilo).



20) Jsem snilek. Rad bych si umél upifimnéji popsat situaci, ve které se nachazim a také své
emoce. VSe vnimam pfili§ optimisticky (ale nastésti mé nenici, kdyz mé predstavy

nevyjdou — zkratka vymyslim novou véc, ke které budu optimisticky vzhlizet).



PRILOHA G: Odpovédi na otazKy ¥izeného rozhovoru nadiizeny 4

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Kamarad mé na vysoké Skole doporucil s tim, ze jsem zajimavy clovek, a tak mé tato
nabidka zaujala. Shodou okolnosti jsem podobnou pozici hledal ipar mésici pied
nastupem do své soucasné prace, nicmén¢ jsem nemohl nic rozumného najit. Obecné jsem
si pral délat néco smysluplného po té klientské strance, protoze jsem to mél nejvice
spojené s ekonomickou fakultou, kterou jsem studoval.

Téch prvki je vice. Vytrvalost, pracovitost. Neni to jen o jednom kritériu, ale zcela zdsadni
je prave ta vytrvalost a védeét, za ¢im si jdu, proc to chci délat.

Nejvice mit zivot podle svych predstav. V jednoduchosti to znamena, ze nechci mit
stereotypni praci, kdy ptijdu na sedmou do prace, pak se vratim odpoledne, mam uz jen
par hodin ze dne a ¢im jsem starsi, tim jsem unavenéjsi a ty roky by ubihaly a ja je sotva
zaznamenal. Také nechci Uplné fesit, kolik, co stoji a mohl si koupit, co si pieji — takze
nezavislost.

Nejvice mit zivot podle svych predstav. V jednoduchosti to znamena, ze nechci mit
stereotypni praci, kdy pijdu na sedmou do prace, pak se vratim odpoledne, mam uz jen
par hodin ze dne a ¢im jsem starsi, tim jsem unavenéjsi a ty roky by ubihaly a ja je sotva
zaznamenal. Také nechci Upln¢ fesit, kolik, co stoji a mohl si koupit, co si pieji — takze
nezavislost.

V ramci individudlnich schiizek. VZdy se pfipravuji pfedem, ale co je zcela zasadni, tak
ze se jedna o dlouhodobou motivaci, kterd vychazi ztoho, co to spolupracovnikovi
piinese. Pak jednorazové k n¢jakym vécem vyuzivame odmény typu odménovka, sazka
s feditelem, cesty, pozvani na snidani ¢i hecnuti. Lidi jesté velmi motivuje kolektiv, kdy
maji moZnost poznat lidi, ktefi zde jsou, jsou piijemni, sméfuji k néjakému cili, jsou zde
radi a dlouho.

Opét stejna odpoved’, dlouhodoba motivace vychazi z toho, Ze ¢lovek vi, pro¢ to ma délat
a pak uz si to jen pfipominame, prohlubujeme.

Zalezi na konkrétnim népadu. Jsem hodné kriticky a pokud zjistim, Ze néjaka véc miize
byt lepsi nez néco, co vyuzivame v soucasnosti, tak to rad vyuziji anasledné
1 implementuji do tymu.

Motivaci, vyhecovanim, soutéZzemi. Jde o to ukazat ¢loveku, Ze je néco mozné a ze ted’ je
&as zabrat a zkusit to. Casto ukazka lidi, ktefi néco takového udélali. Ale velmi zaleZi na
osobnosti ¢loveka, protoze na kazdého funguje néco jiného. V principu jde o to, Ze Clovek

vi, pro€ véci dé€laji a uz jde jen o to je piesvedcit, ze to jde délat ve vétSim a je to realné.



Pokud je tfeba se v ramci tymu vénovat néjakému konkrétnimu tématu vice, tak je mozné
ji specialné podpofit pravé soutézi s hmotnou odménou a podobné.

9) Jednak jsou to odménovky, rizné odmény, vylety, hmotné odmény. Dale je to i o tom
ukazat pred kolektivem, ze sis vykonu v§iml, vazime si jej (n¢jaka socidlni odména).

10) Je to klicové. Na tom to stoji a padd. Odhaluji to tak, ze se s clovékem uptfimné bavim,
snazim se jej upfimné poznat a zalezi mi na ném. Také sleduji, jak plni ukoly, jak
postupuje praci a zplisob, jakym ji vykonava. Pak jsou zde nastroje, kdy vyplni riizné testy
osobnosti (napt. MBTI, DISC). Slab¢ a silné stranky nasledn€ vyuzivame u postupu praci,
snazime se jej podporovat, aby vnesl svoji osobnost do své prace a nasel si polohu, ktera
mu sedi.

11) Dobfe. Prace se stresem je néco, na ¢em pracuji a nejsem zcela dokonaly, ale stres sam
o sob¢ zvladam velmi dobte. Pokud se bavime o nervozité, tak to jsou naopak situace,
které si uzivam, je to pro mé¢ néjaka forma vyzvy, kterou chci zdolat a kdyz to zvladnu,
tak se stavam lepsim ¢lovékem.

12) To jsou pro mé situace, kdy nestiham deadliny, schiizky a pfipravit se na né.

13) To jsou pro mé situace, kdy nestiham deadliny, schiizky a ptipravit se na né.

14) Snazim se zklidnit tepovku, uklidnit se vnitin€. Pokud je stres vétsi, snazim se jej nefesit
nebo se o tom bavit i s n€ékym dalSim.

15) Zpétnou vazbou (rozebirdme spolu, jak se citi, v jakém je rozpoloZeni), pak ochranné valy
(ptipravuji ¢lov€ka na to, co miZe nastat v nejhorsich situacich, aby nemél jen rtizové
piedstavy). Vlastné jej pfedem pfipravuji na stres.

16) Ano. Mam prostor na cviceni, plavani a o vikendech se mohu vénovat fotbalu. Také mam
pomérné dané, kdy pracuji. Samoziejmeé mam i ¢as s partnerkou.

17) Kazdodenné, neustale. Je to zaklad. Musi to byt upifimné. Pokud bych nevéfil, clovek to
ode m¢ uslysi.

18) Nenapadd mé nic.

19) Nenapadd mé nic.

20) Nenapadd mé nic.



