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ABSTRAKT:

Zavérecna diplomova prace studijniho programu Specializace v pedagogice, studijniho oboru
Management vzdélavani se zaobird tématem seberozvoje a jeho ndstroji v kontextu

personalniho fizeni.

Diplomova prace zkoumé moznosti uplatnitelnosti jednotlivych nastrojii, metod a technik,

které jsou standardné vyuZzivany v persondlnim fizeni, jako dalS$i mozny nastroj seberozvoje.

Cilem této diplomové prace je zhodnoceni vyznamu seberozvoje v manazerské praci v
kontextu personélniho fizeni, v€etné uplatnitelnosti seberozvoje v podob¢ samotného nastroje
personalniho fizeni a nasledného rozvoje spolecnosti.

Cilem praktické Casti je pfedstaveni konkrétnich ptikladi moznych ndstrojii seberozvoje
napfi¢ védnimi disciplinami.

Préace ptredstavuje vysledky introspekce vedouci k aktivnimu seberozvoji a piinasi konkrétni

vzory a priklady uchopeni néstroji seberozvoje.

KLICOVA SLOVA:

Personalni fizeni a rozvoj, nastroje, seberozvoj, introspekce, emoce.



ABSTRACT:

The final diploma thesis of Pedagogy Specialization studying programme, Education
Management studing field deals with a Self-development issue and its tools in the context of

personnel management.

This thesis examines the applicability possibilities of individual tools, methods and techniques

used as a standard in personnel management as another possible tool of self-development.

The aim of this thesis is a self-development evaluation mean by managerial work in the
context of personnel management, including the applicability of self-development in the form

of personnel management tool itself and the subsequent of company development.

There are real examples of self-development possible tools across scientific disciplines In the

practical part.

The work presents the introspection results leading to an active self-development and

provides concrete examples of patterns handling with self-development tools.

KEYWORDS:

Personnel management and development, tools, self-development, introspection, emotions.
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1. UVOD

Tvorbé této prace piedchdzely tvahy o spravnm pojmenovani. Seberozvoj je vniman jako
celozivotni uceni, jako cesta, ktera je ¢asov€é omezenou prilezitosti byti rozmanitych hodnot
v disledku naSeho konani. Prace mohla nést také pojmenovani Cesta seberozvoje manaZera,
ptipadné HR manazera (persondlniho manazera), ktery je autorem prace. Nicméné ulohou této
diplomové prace je mimo jiné vyzdvihnout blizkou provazanost persondlni préace,
personalniho (strategického) ftizeni, jeho metod, technik a nastroji na cesté¢ rozvoje
s uplatnitelnosti jmenovanych prvki k vlastnimu seberozvoji. Lze si osvojit schopnost rozvoje
druhych za ptedpokladu, Ze ndm seberozvoj nebude vlastni? V persondlni oblasti se hovofi o
rozvoji personalu, nez se ale zminovany personal stane zaméstnancem ¢i zaméstnankyni, je
v roli kandidata, tedy zadatele o misto. Kandidatovi je mnohdy vénovana nalezitd pozornost
s cilem najit spravného €loveéka na spravné misto. Je mu ale vénovana ta stejnad pozornost, ¢i
vys$$i, v roli zaméstnance? Vhodny a efektivni vybér kandidati je stejné tak dulezity jako
nasledny rozvoj ptijatych ,,novacki* na pracovni misto. Koncentrace je Zadouci primarné v
dobé adaptace na pracovni misto, v dobé zkusebni, v dob¢ zaskoleni a nasledného planovani
odpovidajiciho uplatnéni pracovnika v pracovnim procesu. Volba vhodného nézvoslovi této
prace s sebou nesla jisté pochybnosti, nicméné néstroje seberozvoje v kontextu personalniho
fizeni je vnimano jako vystizna glosa zacilena na vyjadieni podstaty tématiky této prace.
Nastroj je jednoduchd samostatna soucast vétsiho systému, ktera rozsifuje schopnost tohoto
systému plisobit na okoli. V pfeneseném vyznamu slova pak nastroj oznacuje tfeba nckteré
jednodussi soucasti véd poptipadé i1 jinych dalSich spolecenskych systémi (kupf. pravni
nastroj resp. nastroj prava, administrativni nastroj apod.) Tato prace se zaobira néstroji
seberozvoje uplatnované také v personalnim fizeni. Seberozvoj jako takovy je tzce spjat
s praci personalistll, specialistil na vzdélavani, ale i s praci psychologt, terapeutii a poradct
v ruznych oblastech puasobeni. Cilem této diplomové prace je zhodnoceni vyznamu
seberozvoje v manazerské praci v kontextu personalniho fizeni, vcetné uplatnitelnosti
seberozvoje v podobé samotného nastroje personalniho fizeni a nasledného rozvoje
spolecnosti. Tato prace si dale klade za cil rozsifit povédomi o vyznamu seberozvoje v praxi
a predstaveni dil¢ich natroji rozvoje. Prace obsahuje psychologické pojeti metod vyzkumu,
konkrétné dil¢i metodu pozorovani, analyzu a introspekci. Prace se svym tématem dotyka
také psychodiagnostiky, psychometrie a psychoanalyzy.

Obsah teoretické c¢asti zacili zejména na seznameni s personalni fizenim a jeho dil¢imi

¢innostmi, dale na vymezeni pojmi seberozvoje, sebereflexe, sebetizeni, prvky osobnostnich



predpokladii ad. V teoretické Casti se také pojednava o procesu kultivace ¢lovéka, kultute,
socializaci, didaktice, a v neposledni fadé komunikaci.

Prakticka ¢ast nasledné uvede konkrétni praktické ptiklady nastroja, technik a metod, jenz
jsou vyuzivany v persondlnim fizeni, pficemZ poukazuji ma moznosti vyuzii jednotlivych
nastroji v ramci seberozvoje. Cilem praktické Casti je predstaveni konkrétnich piikladi
moznych nastroji seberozvoje napti¢ védnimi disciplinami z oblasti pedagogiky, andragogiky,
didaktiky, psychologie, filozofie a dalSich. Prace pftiblizi typologii osobnosti MBTI a GPOP,
on-line psychometrii a SWOT analyzu jako efektivni nastroj v personalnim fizeni a ndstroj
rozvoje sebe samotného. Poukéze na ptinosy a rizika vlastni introspekce na cesté rozvoje
napii¢ védnimi disciplinami. V kontextu personalniho fizeni jsou nastroje nejen rozvoje jako
takového chapany a zaroven vyuzivany jako prostfedky k uskutecnéni urcité cinnosti,
eventualng slouzi k vyjadieni vysledkd k dané c¢innosti. PrestoZze byva nastroj sim o sobé
svazan s urcitou konkrétni technikou ¢i s néjakym redlnym technologickym ¢i spolecenskym
postupem (nebo i1 procesem), v tomto piipad¢ personalnim procesem, tato prace ma za cil

rozsitit povédomi o variabilit¢ uplatnitelnosti jednotlivych nastroji a vzniku jich samotnych.



TEORETICKA CAST

2. Personalni rizeni

Trendem dnes$ni doby byvé sofistikované nazvoslovi a riznorodost pouzivané terminologie,
1 kdyz se mnohdy obsahov¢ jednotliva pojeti z prevazné vétSiny shoduji. Pro€ tato prace uvadi
pravé pojem personalni fizeni? Personalistika oznacovana také jako persondlni management
je obor, ktery se zamétuje na ziskavani kvalitnich lidi pro podnik, praci s nimi a motivaci ¢i
stanoveni optimalnich mzdovych postupti. Velmi se podoba standardnimu managementu.
Jednim z tkoll personalistiky je vybér novych pracovnikii. K tomu se pouziva mnoho metod,
nejdulezitéjsi je ale ziskat si o potenciondlnim zajemci o misto co nejvice informaci
a nasledné¢ vyhodnotit jeho znalosti a zkuSenosti v porovnéani s ostatnimi pracovniky. Lidské
zdroje (angl. human resources, HR) jsou specifickd Cinnost v rdmci organizace, kterd se
zabyva tizenim lidského kapitdlu v organizaci, tedy fizenim zaméstnancl jako celku. Lisi se
od manazerského fizeni tim, Ze fidi zameéstnance jako celek a poskytuje manazertim
»hastroje®, kterymi mohou piimo i nepifimo piisobit na rlst a udrzeni produktivity prace.
V této praci je pouzito zejména oznaCeni persondlni fizeni, nebot’ obsahuje nejen
personalistiku jako takovou tim spiSe i1 souvisejici persondlni Cinnosti, ale zaroven je to
terminologicky pfijatelny ¢esky ekvivalent HR managementu jako takového. O lidsky kapital
resp. zdroje, jak je jiz uvedeno vyse lze samoziejmé jiz z logiky véci hovoftit vzdy. Lidské
zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy neustaly konkurenéni tlak organizace a firmy donutil,
aby se dlouhodobg a strategicky vénovaly rozvoji svych zaméstnanct, nebot’ si uvédomily, ze
nahradit zaméstnance je velice slozit¢ a v mnohych firmach se stavaji jedinou a podstatnou
konkurenéni vyhodou.

Personalni politika zastavd v personalnim fizeni také svou tulohu. Casto se tyto pojmy
zaménuji ¢i dochdzi ke zraté diferenciace. Personalni politikou rozumime stabilni pravidla
pristupu kiizeni lidi, ktera hodla organizace uplatiovat. Personalni politika definuje filozofii
a hodnoty organizace tykajici se zplsobu jednéni s lidmi a z nich odvozené principy
o¢ekavaného jednani manazera pfi feSeni persondlnich zalezitosti.

Personalni strategie je jednou z dilCich strategii organizace, vyjadiuje zaméry organizace do
budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti (provazané s ostatnimi cili

organizace), které maji napomoci dosazeni cilii organizace (Kocidnova, 2012).



Tyka se dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cilti v oblasti potieby pracovnich sil
a zdrojti pokryti této potieby a samoziejme 1 v oblasti vyuzivani pracovnich sil a hospodateni
s nimi. Cile v oblasti prace a lidského Cinitele jsou nutné€ provazany s ostatnimi cili podniku,

nem¢ély by v Zadném piipadé byt v rozporu se zajmy spolec¢nosti.

Kocianova (2010) vychazi z kategorizace jednotlivych krokl konkrétni persondlni prace:
* Analyza pracovniho mista
* Personalni planovani
* Ziskavani pracovniki
*  Vybér pracovnikil
* Pfijimani pracovnika
* Adaptace pracovnikl
* Rozmist'ovani pracovnikli
*  Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikti
*  Odménovani pracovnikt
* Vzd¢lavani a osobni rozvoj pracovnikil
*  Rizeni kariéry pracovnika
* Pracovni podminky a péce o pracovniky
* Odbory a kolektivni vyjednavani
* Uvolnovani pracovnikii z organizace

* Persondlni poradenstvi

Nejen Koubek (2007) klade diraz na dostateCnou piipravu persondlniho pohovoru. Cely
pohovor by mél byt fadné a dikladné ptfipraven. Nic by nemélo naruSovat jeho prubéh.
Uchaze¢ by mél byt hned na zacatku seznamen s ¢asovym planem, ktery by mél byt dodrzen.
Soucasti pohovoru muze byt i zodpovézeni dalSich otdzek ucastnika, poskytnuti dalSich
informaci. Po ukonceni pohovoru nasleduje podé€kovani za zdjem, za Ucast a spolupraci.
Uchazectm, kteti postoupili do dalsiho kola, jsou podény po prvnim kole vybérového fizeni
informace o dal§im postupu. Témito informacemi mohou byt 1 dal§i metody pouzivané pii
vybérovych tizenich. Metody a postupy vybérovych fizeni jsou razné. Je zifejmé, ze existuje
fada metod, z nichZ Ize vybirat. Jsou pouZivany v zavislosti na pozadavcich a na naro¢nosti

pracovni pozice.



Mohou to byt:
*  Rizeny rozhovor
* Psychologické testy
* Znalostni testy
* Inteligencni testy
*  Modelové situace
* Ptipadové studie
* Referenc¢ni analyza
Zivotopisné uidaje
*  Metoda MBTI (Myers-Briggs Type Indicator)
* Belbiniiv diagnosticky test tymovych roli

¢ Assessment Centre

2.1 Metody, techniky, zdroje personalniho Fizeni

Mezi zékladni empirické metody patii pozorovani, které je zdmérné, soustavné,
dlouhodobé i kratkodobé aktivni piisobeni na lidsky zdroj. U¢elem persondlniho pozorovani
je odhaleni podstat a souvislosti mezi pozorovanymi jevy chovani a jednani subjektu, tedy
pozorované osoby. V souladu s pozorovanim je vyuzivano mnoho dalSich technik, zejména
ziskavani informaci. Rada infromacnich zdroji obsahuje kvantitu, bohuzel mnohdy
nekvalitnich, informaci.

Kvalitni personalistika vyuziva vSech poznatkli védeckych disciplin, které se zabyvaji
studiem clovéka a spolecnosti. Personalni fizeni usiluje o to, pouZit tyto poznatky
k rozhodovani sméfujici k dosazeni cile, coz predstavuje vytvoteni jakési POZNATKOVE
ZAKLADNY. Sociologie, demografic a ekonomie pfinasi informace o po&tu obyvatel,
o poméru ekonomicky aktivnich a neaktivnich obyvatel, o demografické struktufe néroda,
o vyvoji vzdélanostni struktury, o vyvoji narodniho produktu apod. Psychologie odkryva
slozitosti systému duSevniho byti, vysvétluje mimo jiné¢ zdkladni znaky chovani Clovéka,
odkryva tajemstvi typologie osobnosti, zabyva se otazkami temperamentu tj. souhrnem
charakteristickych nebo vrozenych rysii osobnosti, které se trvale projevuji zplisobem

reagovani, jednani a prozivani a v neposledni fad¢ se zaobira tématem motivace covéka.



Obrazek 1: Kruh Hippocratovy typologie temperamentu s vlastnostmi ptidanymi 1. P.

Pavlovem, C. G. Jungem, H. Eysenckem a J. P. Guilfordem.
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Teorie fizeni a management se zaobird zejména fizenim a vedenim lidi. Leadership je velmi
Castym tématem odbornych publikaci, nicméné jeho stez&jni tloha byva i tak opomijena.
Leadership je synonymem pro viidcovsky talent, jedna se o manazerskou praci jako duchovni
ukol. Lidfi jasou zéaroven vizionafi, ktéfi maji vynikajici charisma. Silné vize a sila v sebe
sama je jim vlastni. Mnohdy vyvoldvaji nadSeni davli a dostava se jim obrovské vérohodnosti.
Jsou schopni rozvijet sami sebe, ale i své ndsledovniky. Umi jednat s oponenty a vyuzivat
management dojmu. Lidfi jsou t€mi, kdo urcuji smér vyvoje a v souladu s tim dokazi
nadchnout. Lid¢ je radi nasleduji, nebot” jsou inspirativni motivaci vedouci Casto k pozitivni
zmeéné.

Dal$im zdrojem persondlniho fizeni je ergonomie, psychologie prace, hygiena prace,
pracovné lékaiské péce (projektovani novych pracovist, predchazeni rizikim ohrozujicich
vykonnost personalu ad.). Obzvlasté¢ psychologie prace je cennym piinosem strategického
personalniho fizeni, nebot’ sleduje zakonitosti psychické regulace pracovni ¢innosti a vyuziti

téchto zakonitosti v praxi. Pfedmétem zkoumani psychologie prace je pravé prace samotna,



pracovni podminky a pracovni vysledky. Hlavnimi cili jsou zvySovani produktivity prace,
racionalizace prace, bezpecnost prace, ochrana zivota a zdravi pracujicich, zajmy pracujiciho
clovéka, socialni a vzdélavaci rozvoj pracovnikti. Hlavnimi tkoly jsou vytvaieni pracovniho
prostfedi a organizovani lidskych schopnosti, zru¢nosti, védomosti, zkuSenosti a iniciativy
tak, aby z toho méla prospéch celéd spole¢nost.

Techniky vychézejici z pfirucek, semindit, a vzd€lavacich akci porovnavame s praxi
personalni, pii¢emz Casto dochazi ke zjisténi, Ze jde o jiz zndme varianty technik a metod,
které jsou pouze rozsifeny o nové poznatky — ddvame jim vSak nové nazvy.

Vyznamnou soucasti personalni prace je dilezitost uvédoméni zaméstnavateli. DneSni

spolecnost a zrychleny vyvoj doby si zada pfestup na moderni prostiedky personalistiky.

Vycet hlavnich skupin ¢innosti (procestl) personélniho fizeni:
a) hodnoceni a méfeni naro¢nosti prace na konkrétnich pracovnich mistech;
b) planovani personélnich kapacit a jejich struktury;
¢) nabor a vybér zaméstnancii pro konkrétni pracovni mista;
d) méfeni aktualni a potencidlni individualni vykonnosti, hodnoceni zaméstnanci;
e) méfeni socialniho klimatu na pracovisti, v organizacni jednotce ¢i ve firmé;
f) motivace a stimulace pracovniho vykonu;
g) komparace interni a externi (benchmarking);
h) trénink pracovnikl a méteni jeho ucinnosti;
1) mzdova politika;

J) vedeni eviden¢nich agend (persondlni, mzdova).

Formou odborného HR slangu lze tyto hlavni skupiny personélniho fizeni vyjadfit i takto:
a) Analyza pracovnich mist
b) Strategie personalni prace
¢) Recruitment
d) Produktivita prace
e) Eticky kodex
f) Performance management
g) HR benchmarking, marketing
h) HR development
i) Compensation & Benefit

j) HR general



Nezbytnym piedpokladem uspéSnosti organizace je uplatnéni komplexnosti systematického
fizeni. Védéni a poznani takové komplexnosti predpokldda vysoky intelektualni, emocni
a akéni potencial. Personalni management je dominantné zalezitosti liniovych vedoucich,
specializované utvary poskytuji ,,pouze” odborny servis liniovym vedoucim (vcetné
vrcholového vedeni) a vedou administrativni agendy tam, kde je to ucelné. Persondlni prace
prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stdva se soucasti kazdodenni prace vSech
vedoucich pracovnikli. Persondlni procesy jsou uplatiiovany napfi¢ spolecnosti, tudiz tzce

souvisi s klicovymi aktivitami vedeni spole¢nosti.

Vazby personalniho fizeni:

«  Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace

* Personalni prace se stava pateti, nejdilezitéjSi oblasti fizeni organizace,
ustfedni manaZerskou roli

* Vedouci personalniho ttvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace

* Klade se mimotadny diraz na rozvoj lidskych zdroji jako néstroj flexibilizace
organizace

* Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikll (personalni
a socialni rozvoj)

* Orientace na participativni zplsob fizeni a sounaleZitost pracovniki
s organizaci

* Diiraz na vytvareni zddouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovni vztahi

* Vytvéfeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace

Hlediska persondlniho fizeni jsou rizna. V dne$ni podnikové praxi je zaznamenano chapani
personalistiky jako administrativni Cinnosti zajist'ujici personalni evidenci a s ni spojenou
mzdovou agendu. Moderni pojeti chape personalistiku jako souc¢dst managementu, kterd se
zabyva fizenim zaméstnancli jako specifického zdroje produktivity podniku. Existuje
1 chapani personalistiky jako aplikované védni discipliny, kterd vyuziva poznatky dalSich
obori pfevazné humanitniho zaméfeni (teorie fizeni, ekonomie prace, psychologie prace,
sociologie prace apod.). Historicky si kazdé spolecenstvi vytvati urcité stereotypy chovani,
kterymi mohou byt podstatné ovlivnény i1 podnikatelské praktiky — jde o kulturni vzorce
(rodinné vztahy, spoleCenska etiketa, jidelni zvyklosti aj.). Hledani rovnovahy vede k mobilité

jak pracovni sily, tak 1 pracovnich pfrilezitosti. Dochazi ke globalizaci trhu, dostatek kapitalu



umoznuje rychlé geografické presuny produkce za levnou pracovni silou, mizi hranice mezi
lokéalnimi a regionalnimi trhy. Jako zavazny problém se jevi integrace zaméstnancii s riznym
kulturnim zdzemim do standardni firemni kultury. Vede to k proménam kultury doméciho
etnika a je zde mozné vysledovat i dominace ptichozi kultury v hostitelské zemi. Adaptace
migrantl v zavedené firemni kultufe a pfipadna modifikace firemni kultury do podoby
pijjatelné domacim pomérim je povazovano za jednu z nejslozitéjSich oblasti personalni

prace.

2.2 Uloha personilniho rozvoje profesni zpiisobilosti

Rozvoji profesni zplisobilosti pfedchazi analyza potieb. Pokud shledd organizace nedostatek
know-how kuptikladu v oblasti jazykové vybavy zaméstnanct, vazne komunikace, nedochazi
k dostatecné vymeéné a sdileni iformaci, coz ve svém diisledku negativné dopada na celkovou
interni 1 externi komunikaci ve spole¢nosti. O komunikaci jako takové se tako prace zmituje
dale v kapitole Uméni komunikace.

Pii rozvoji pracovnich zpusobilosti nejde jen o oblast vzdélavani, vycviku ¢i tréninku, ale
10 tzv. dal$i odbornou ptipravu. Kazda znalost ¢i schopnost a dovednost se v zdkladu ma
udrzovat. Dalsi fazi je prohloubeni znalosti, schopnosti a dovednosti s cilem dosaZeni
vyty¢ené kvalifikace vcetné uplatnéni se na konkurencnim trhu. schopnost osoby nebo véci
byti bez vétSich zabran uveden do pohybu pfedstavuje v oblasti rozvoje pracovnich
zpusobilosti horizontédlni a vertikdlni mobilitu persondlu, jinymi slovy vyvoj kariéry. Kariéra
neplni pouze funkci vzestupu po vertikdle moci a penézich, piedstavuje Zivotni ¢i profesni
drahu bez piipadného finanéniho zhodnoceni. Utelem takové mobility je nasmérovani
pracovnika k praci, kterda mu poskytne pocit uspokojeni v optimalni struktutfe. Personalni
rozvoj vyzaduje péci o profesni zptlisobilost neboli kompetence zaméstnance, neni otazkou
pouze vzdélavacich kurzl, ale pfedev§im vytvofeni programu mozného a pro ob¢€ strany
(zaméstnance i zamé&stnavatele) optimalniho vyvoje kariéry, podminéného aktivitami z oblasti
rozvoje kompetenci. PéCe organizaci o profesni zpusobilost zaméstnanct zac¢ina piijetim do
pracovniho poméru. Je nezbytné zhodnotit dosavadni zkuSenosti, znalosti a dovednosti vCetné

jejich pravidélné aktualizace.



Obrazek 2: Faze rozvoje profesni zpisobilosti:
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Zdroj: vlastni (2014)

Soucasti personalni prace je hodnoceni zaméstnancii, které plni n€kolik funkci, ve vztahu
k rozvoji vlastnimu i rozvoji organizace, ale i ve vztahu finan¢niho pfinosu pro obé¢ strany.
V ptipadé obchodniho zastupce se na strané zaméstvavatele hovoii o obratu a zisku, pfi¢emz

na stran¢ zameéstnance je to zaru¢end mzda a bonus.

Hodnoceni vykonového potencialu hodnoceného zaméstnance se zpravidla sleduje se ve dvou
dimenzich :
* jako latentni vykonovy potencial, kterym jsou dosud nevyuzité
moznosti vykonu hodnocené¢ho
* jako aktualizovany vykonovy potencidl zaméstnavatelem skutecné

vyuzivany

Vystup z hodnoceni plni funkce:
* ocenuje aktualni vykon a ovlivni mzdu
* Dbezprostredné ovlivni dalsi kariéru hodnoceného

* vytvaii prostor pro budouci vyvoj kariéry hodnoceného

Nékteré techniky pro vlastni hodnocenti:
* bodové hodnoceni ve stupnicich
* hodnoceni podle pfedem stanovenych cili

* hodnoceni podle pravidelné zpétné vazby



Volba vystupli z hodnoceni zavisi na celkové firemni kultufe, zkuSenostech a ptipravenosti
hodnotitelti ovlivnéné casovymi moznostmi. Je tieba volit techniku, kterou je mozné ve firmé
zcela naplnit, rad¢ji jednodussi a realizovatelnou, nez dokonalou a realizovatelnou jen z ¢asti.

Kromé vystupli pro odménovani se ve formalnim vystupu hodnoceni musi také objevit:

* vyhodnoceni plnéni rozvojovych tikolt z ptedchoziho hodnoceni

* navrh na dalsi odborné vzdélavani (seminate, tréninky, skoleni, koucink, mentoring)
* vyjadfeni k zatfazeni do personalnich rezerv v rdmci pifipadné mobility v organizaci
* navrh potencidlniho kariérniho vyvoje a podminek pro jeho naplnéni

* vyjadfeni hodnoceného k vysledkiim hodnoceni

3. Seberozvoj

Rozvoj sdm o sobé piedstavuje proces, ktery ma za cil zlepSovani ptivodniho stavu, ¢i jeho
ptetvoteni do lepsi podoby.

Prilezitost k uceni chapeme také jako rozvoj. Rozvoj miizeme vidét z n€kolika thla pohledu,
jako rozvoj osobnosti, rozvoj schopnosti jedince, rozvoj jednotlivcii v organizaci aj. Rozvoj je
v procesu uceni a vzdélavani, tedy v oblasti celozivotni vzdélani, nedilnou soucasti zivota
jednice. Stejné tak je dospély jedinec soucasti organizace v niZ pisobi a je soucasti nejen
pracovniho procesu, ale i procesu odborné ptipravy, kterd ptinasi investice do budoucna a pro
¢lovéka je to zejména piispévek k seberealizaci (TURECKIOVA, 2009).

Podstatou seberozvoje je sebereflexe nebo také védomi sebe. Sebereflexe je akt védomi, jehoz
tématem ¢i intenci je toto védomi samo. Prosty fakt, Ze védomi samo o sobé& vi, zminuje uz
Platon, kdyZ mluvi o ,,poznavéani poznani“. Také Aristotelés v uvahach o $tésti ukazuje, jak je

¢loveku milé uvédomovat si, Ze Zije a ze jest.

3.1 Prvky osobnostnich predpokladi

Ptredpoklady na pracovni misto piedurcuji potfeby spole¢nosti v ndvaznosti na pozadavky
daného mista. Spole¢nost si zpravidla zada to, co postrada k plnéni svych strategickych vizi
acili. Tyto pozadavky uplatituji na svych pracovnicich a pokud se nedostavi zadouci
vysledek, poohlizi se spole¢nost po uspokojeni svych potieb jinde a jinak. V oblasti fizeni
spolecnoti hraje svou stézejni roli kompetentnost manazera, Clena vedeni spolecnosti.

Za ptedpoklady osobnosti manaZera se povazuje: sebediivéra, sebekriticnost, podnikavost,



iniciativa, rozhodnost, smysl pro odpovédnost, organizacni talent, vytrvalost, ctizddost,
psychicka vyrovnanost, infromac¢ni kultura, obecna technologickd kultura, logické mysleni,
jazykova kultura a schopnost projevu, schopnost sebevzdélani, tolerantnost. Ze zminénych
ptedpokladii se vytvoii velmi téZko zebticek dle dilezitosti. Vzajemnd provéazanost zaujima
v souboru predpokladi vyznamnou tlohu. Nicméné za bliz§i zminku stoji napi. vytrvalost.
Nic nepfemuize pravé vytrvalost, kterda pokazdé zvitézi. Velmi castym persondlnim
pozadavkem kladenym na kadidaty ¢i nasledné pracovniky je schopnost dotahovat véci do
konce. Lze toto bez vytrvalosti? Zivot samotny klade do cesty mnoho piekazek na cesté k cili.
Stejné situace vznikaji v pracovnim prostfedi. Ceho ¢lovék dosahne bez vytrvalosti? Samotna
cilevédomost ndm piedurci smér, kterym se vydat. Zminime ale 1 ctizddost, ktera si zada svou
,zdravou hladinu®, nebot’ silné€ ovliviiuje ostatni prvky osobnostnich piedpokladi.

., Pozor viak na to, jak vysoké cile si stanovujete. Prilis vysoké ambice mohou mit v pripadé
neuspéchu velmi negativni dopad na vase zdravi, na psychickou pohodu. Nenaplnéné ambice
Jjsou velikou ranou pro nase ego. To, jaké ambice si volime, je dano nasi predstavou o sobé
samych. Cim blize je nase Redlné Ja (to, jact jsme) nasemu Idedlnimu Ja (to, jaci bychom
chtéli byt), tim spise nase ambice budou primérenejsi. Pro plnéni vasich cilii je diileZité také
to, jak jste namotivovani a jake usili danému cili venujete. Osoby, které nemaji Zadnou
motivaci nebo jsou namotivovani prilis, casto uspéchu nedosahnou. Prilis vysoka motivace
vykonnost snizuje. Na to poukdzal jiz americky psycholog R. G. Stennet. Ucastnici pokusu byli
rozdeéleni do tri skupin s rozdilnou motivaci. Prvni skupina si méla pri reSeni ukolu jen overit
viastni schopnosti, druha skupina méla prislibenou malou financni odmeénu. Tak byla
vyvolana ctizadost stiedni intenzity. Treti skupina méla vyresit dany ukol co nejrychleji, aby
prekonala dosavadni rekord, a byla ji prislibena vysoka odména. Nejlepsi vysledek prokadzala
druhd skupina. Tento pokus byl opakovan v riznych podobach a vidy se ukazalo, zZe prilis
vysoka ctizadost zpiisobuje emociondlni vzruseni a stres, které piisobi negativné na vykonnost.
Vysoka ctizadost muze ubliZit a traumatizovat Osoby, které si jdou tvrdé za svym cilem a které
pouzivaji k dosazeni svych cilii ostré lokty. Tyto osoby nejsou ve spolecnosti prilis oblibené.
Ambiciozni lidé hledi prilis na sebe a jsou ke svéemu okoli malo vnimavi. To je problém,
protoze ostatni lidé budou méné ochotni podporit vase ambice a cile. Otazka je, zda
i ctizadostivy clovek dokaze své ambice naplnit, protoze i velice inteligentni a vzdelany clovek
miize mit nerealné ambice, které nedokaze naplnit. A tim si bohuzel ublizuje. Ctizadost by
méla z psychologického hlediska zvysovat u osob sebevédomi. Jenze prehnané ambice mohou

byt takeé priznakem toho, zZe se snazite zakryt sviij komplex ménécennosti. “ (PATRMAN, 2014)



3.1.1 Talent nebo potencial?

V posledni dobé se vSichni shani po talentovanych pracovnicich, protoze jen ti dokazi firmu
posouvat kupiedu, zvySovat pridanou hodnotu a vyhravat konkuren¢ni boj. Malokdo si vSak
uvédomuje, co to vlastn¢ talent je. Talent pfedurcuji vlohy, coz jsou vSechny zdédéné
a vrozené dispozice pro vykon v urcité oblasti psychické ¢innosti — naptiklad hudebni sluch
nebo schopnost rozliSovat viin¢ (percepéni vloha). Bez rozvijeni vlohy v détstvi miize zlstat
vloha zakrné€ld. Existuji vlohy, které jsou rozvinuté vycvikem, vzdélanim, zkuSenosti.
Netrénovand hudebni vloha miZze =zistat nerozvinutd — latentni. Bez kazdodenniho
mnohahodinového tréninku hry na hudebni nastroj ¢i soustavného dirigovani a komponovani
zustane nadani nevyuzité. Oproti tomu nadani predstavuje komplexnéj$i soubor, jedna se
o mimofadné vyvinuté vlohy nebo souhrn specifickych vloh. Ptikladem mtize byt hudebni
nadéani — napfiiklad schopnost komponovat, dirigovat nebo hrat na hudebni nastroj. Zde se k
hudebnimu sluchu poji jemna motorika pro hru na hudebni néstroj, prostorova predstavivost
a hudebni predstavivost — to znamena schopnost ve své ptedstavivosti slySet hru rtiznych
nastrojt jiz existujicich skladeb nebo pii komponovani ve své fantazii slySet souhru nastroji
zatim neexistujici skladby.

Z hlediska psychologie patii talent do skupiny schopnosti (jsou minény zejména tzv.
kognitivni - poznéavaci schopnosti). Schopnosti jako celek vystupuji v jednotlivych
kognitivnich procesech, pficemz determinuji kvantitu i kvalitu vysledku téchto procest.
Stru¢né feceno, jedna se o dispozice k plnéni kognitivnich tloh.

Personalisticka terminologie je jina nez psychologicka. NerozliSuje pfiliS mezi vlohami,
nadanim, schopnostmi, talentem ¢i genialitou. Pfesto jsou vlohy a nadani vnimany jako
ptedpoklady pro ,,probuzeni — objeveni talentu, jehoz uplatnéni se projevi jako potencidl.
O n€kom se tika, Ze je velmi schopny, primérny nebo neschopny. Pracovnik mé nebo nema
na néco velky talent. Pro potfeby hleddni mista nebo umistovani zaméstnancti budeme
zjednoduSené pouZzivat vyraz talent, ¢asto v praxi nahrazovany vyrazem potencial. Trendem
dnes$nich organizaci je analyza ptipadného potencialu jiz od prvniho vstupu do vybérového
fizeni na volné pracovni pozice. Potencial vyjadiuje moznost, pravdépodobnost v pozitivnim
slova smyslu.

Firmy potfebuji nckolik typl talentl; krativce a inovatory pro tvorbu vizi, analitiky
a planovace pro tvorbu strategie, viidcovské talenty pro vedeni a motivaci lidi, organizacni

talenty pro zajisténi provozu €1 vyroby, inovacni talenty pro vyvoj a dalsi.



Nékteti personalisté nebo zastupci persondlnich agentur dokdzi méfit a posuzovat jednotlivé
druhy talentl. Zadna narodna profese nemiize zahrnovat jen jeden druh talentu, ale jakysi
soubor schopnosti — talenti. Napiiklad vedouci vyvoje musi mit jak inovacni (kreativni)
talent, tak organiza¢ni, aby umél ndpady své a podtizenych uvést do vyroby, tak i viidcovsky
talent, aby umé¢l podfizené nabudit, rozvijet a vést. Podle konkrétni firmy bude proporéni
zastoupeni jednotlivych ,,talenti‘ rtizné.

Napiiklad pro feditele podniku je zadouci organizacni talent, aby firma fungovala. Je Zadouci
1 vidcovsky talent, aby umél lidi vést a jednat s nimi. Ttrocha inovativniho talentu také neni
na $kodu, aby mohl fidit a posuzovat rizna zlepseni. Mira inovac¢niho talentu je pfimo umérna

mife zmén.

3.1.2 Schopnosti a kompetence

Mit schopnosti znamend mit predpoklady k vykonu (VETESKA, J., TURECKIOVA, M.,
2008). Schopnost je tedy vstupnim zdrojem a kompetence zdrojem vystupnim.

Kli¢ové kompetence jsou kritériem hodnoceni prumérnosti a nadprimérnosti pracovniki.
Definovani kompetence vychazi z odvozeni kompetence od kliCovych aktivit a oblasti
piisobnosti hodnocenych pracovnich ¢innosti. Urovei kompetenci je uréena typem &innosti
véetn¢ definované urovné indikujici jeji komplexitu. To znamend, ze kazda klicova aktivita
musi mit vzdy odraz v pfislusné kompetenci a naopak, v kompetencnim profilu se nesmi
objevit kompetence, ktera by neméla vztah ke kliCovym aktivitam. Nejvhodnéjsi postup je
nejprve definovat potiebné kompetence a v druhém kroku jejich uroven. Klicové kompetence
se orientuji na trh prace a na osobnost. Klicové kompetence ptesahuji oborové poznatky
a umoznuji jejich efektivni vyuziti (Svobodova, 2011). Belz a Siegrist (2001, s. 27) uvadi, ze
,mySlenka klicovych kompetenci je ucebnim krokem v rozvijeni osobnosti v ramci vychovy
a dalstho vzdeélavani, tedy konceptem kompetence, nikoliv konceptem vzdélavani.

Podstatou pracovni sily a jeji kompetence je Leadership (manazerska prace jako duchovni
ukol), tymova prace, zaméteni na zakaznika, zaméfeni se na vysledek, delegovani, komplexni

hodnoceni, firemni kultura, kariérni rist.



Obrazek 3: Zdroje kompetence a model jeji struktury
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Zdroj: Svobodova (2011)

3.2 Odpovédnost za sebe sama

Prace sama na sob¢ si zada cil, jenz s sebou pfindsi smér na cesté seberozvoje, pficemz se
spotfebovava vnitini motivacni energii, kterou je nutné dopliovat. I kdyz vysledky nejsou
vidét hned a konec vyty€ené cesty neni v dohlednu, ptece se dostavuje o¢ekdvana odména za
svou snahu a vuli dostat vyty¢eného cile. Efekt cilové pasky ma nedocenitelnou silu motivace.
Odpovédnost Elovéka za to, co &ini je pFirozenym disledke akce — reakce. Clovék je ale navic
odpovédny za vSechno, co se v jeho konani udéje. Je odpovédny za své myslenky, za své
prani a touhy, cile a sny, ale i za soudy a usudky. Nejen to nésledné urcuje vyvoj Zivota
doty¢ného. Jiddu KriSnamurti, vyznamny myslitel 20. stoleti, shrnul odpovédnost za sebe
samého takto: ,,Jestlize nejste ochoten citit se odpovédnym za vsechno, ale skutecné za

v§echno, co se stane ve Vasem Zivote, pak nebudete deélat pokroky. “ (EGLI, 2002)

4. Seberizeni

Existuje mnoho whli pohledu na sebefizeni. Casto je sebefizeni vniméno jako souhrn
schopnosti regulovat své jednani, chovani, svou sebevychovu, sebevzdélavani a sebemotivaci.

Sebeftizeni je také chapano jako ndstroj, jenz usnadnuje uskute¢iiovani vlastniho potencidlu tj.



seberealizace. Sebefizeni patii mezi moderni néstroje rozvijeni lidskych zdrojt, které vychézi
ze sebereflexe, nebo-li ze sebepoznani a sebehodnoceni. Jeho tspéSnost zavisi na tom, jak se
umime vlastnimi silami dozvédét néco vice o sob&é samém. Sebeuvédomeéni zahrnuje nejen
sloZzku sebehodnoceni a sebevédomi jako takové, ale i emocni uvédomeni, které tato prace
blize rozvadi v kapitole Emo¢ni sebeuvédoméni. Zakladem sebetizeni je opét sebereflexe.
Reflexi zde rozumime zrcadleni, sebepoznani a pochopeni, schopnost premyslet, uvazovat
a rozjimat. Védomé sebefizeni vyzaduje schopnost zodpovedét si byt’ zakladni, tak ale zdsadni
otazky. Mezi zékladni otdzky patii ,,Kdo jsem? Kde jsem? Pro¢ tu jsem?*. Metoda 5x Proc je
velmi oblibenou metodou rozpoznani zékladni pfi¢iny (root cause), je nezbytnym
predpokladem k jejimu odstranéni a tim k odstranéni jejich nezadoucich dusledki. Vlastni

ptani se "5x proc?" piipomina dialog rodice s ditétem.

Obrazek 4: Otazky sebetizeni

Proc tam

chei jit?

Cood
toho
cekam?

Zdroj: vlastni

Sebetizeni vyzaduje nejen orientaci na cil, dislednost a vytrvalost, ale také trpélivost.
K sebetizeni vyuziva osobnost vlastni motivacni energie, kterou nachézi ve smyslu zivotni
cesty, ve svych zélibach a zdjmech. Demotivovany clovék v sobé téZzko najde schopnost
motivovat druhé a stejné tak manazer, ktery nezvladne ,,menezovat”, tedy fidit sam sebe.

Zvladne tidit ostatni?



Motivace a komunikace je jednou ze zakladnich ¢innosti fidiciho pracovnika, kterou vymezil
jiz v 50. letech 20. stoleti americky teoretik, filosof managementu a ekonom Peter F. Drucker
v oblasti managementu jakozto uméni a souboru znalosti potfebnych k fizeni podnikové
¢innosti. Motivace a komunikace spolu Uizce souvisi, vytvaii pracovni skupiny informovanych
o ukolech, zainteresovanych na jejich plnéni a zajisténi stalého informacniho a fidiciho
kontaktu (Kocianova, 2012).

Sebemotivace vedoucich pracovnikii byva podminkou uméni motivovat druhé. V ptipadé

vedoucich pracovniki $kol je to obzvlasté dilezité.

4.1 Cil nebo cesta?

Ve fazi identifikace a stanoveni cili je nutné odpovédét si na otazku ,,Co?*; co je cilem, ¢eho
chceme dosdhnout?! Zakladem pro stanoveni cilu je pravé divod, tedy motiv, ktery ndm
uruje cil. Motiv uzce souvisi s potiebami, o nichz se jest¢ zminime. Neopomefnime
a nezanedbejme stanoveni cile resp. fadnou definici cild. Hlavni cil se vzdy uskuteciiuje
prostiednictvim dil¢ich cilti. Kazdy cil by mél byt vzdy tzv. SMART, tedy specificky,
méfitelny, aktivizujici, realisticky a terminovany (BARTAK, 2007).

Kazdy cil ma své dalsi dil¢i cile, které jsou ovlivnény zejména ¢asem. Struktura ,.hlavniho
cile® je zpravidla ¢lenéna do dalSich dil¢ich cilii a idedln¢ dosdhovana v ramci denni bézné
operativy a v ramci kratkodobého nebo dlouhodobého planovani, pficemz jedtnolivé ukoly a
aktivity spadaji do oblasti denni rutiny a az v néslédujicim stfednédobém ¢i dlouhodobém
horizontu 1ze hovofit o cilech jako takovych.

Dosazeni svych cilt lezi zcela v rukach téch, ktefi o né usiluji a vSude, kde se ocitnou. Cile
jsou jednolitvé dilky vyobrazujici v jejich celku sen. Dosazeni cilti vede k uskutecnéni sni.
Umime si uvédomit svou cenu a schopnost vyvoje ve vSech oblastech poznavani? Pocity
zklamani, roz€arovani a skleslost mohou byt do¢asnymi piekazkami na cesté k cili. Prameni
snad z vlastni sebedlivéry nebo jsou docasnym stavem na dlouhé cesté k cilové pasce?
O efektu cilové pasky hovoii také publikace psychologa a matematika R. Bahbouha z roku
2010. Uvadi ptimou zavislost zvySovani vykonu s blizicim se terminem vyty€eného ukolu.
Piedstavuje mobilizaci veSkeré vlastni energie, nebot' zdaroven piinaSi vidinu brzké
regenerace. Standardem v praktickém zivoté byva fakt toho, ze jsme efektivni tésné pred
dovolenou, Ze jsme vykonéjsi pfed terminem odevzdani prace, ze jsme rychlejsi pred koncem

vvvvvv

obliben¢ho filmu. Cilova paska je vhodné pro trénink zdmérného zvySovani vykonnosti za



pfedpokladu rovnovahy samotné aktivizace a odpocCinku. Samotny den méa 24 hodin coz
v nésledujici kapitole jest¢ zminime v souvislosti s praci s casem. Pomér 8-8-8 byva nutnou
soucasti zivotni rovnovahy. Efekt cilové pasky je optimalnim néstrojem sebekoucovani.

Jako inspiraci lze vyuzit vlastni sny, nebot’ vizuelni obraz snu je velkou motivaci pro jeho
naplnéni za pomoci dosahovani dil¢ich cili. A nebo je tim snem cesta poznani vysnéného?
Vnitini motiva¢ni energie pfinasi poznani Zivotni cesty, kde se stkdvame s piekazkami, které
se uCime vnimat jako piilezitosti. Schopnost péstovani vztahti k sobé samému, k druhym,
pfinasi spokojenost a tim spiSe seberealizaci osobnosti. Tady a ted’ je pfirozenym zivotnim
faktem, ktery je podminén pozornosti na to, co pravé ¢lovek kona. Sny ndm mimo jiné
obohacuji dobu odpocinku a roSifuji obzory v roviné ,,pfezivat — zit — prozivat*. Nuti nés
zamyslet se nad vlastnimi moZnostmi a pfilezitostmi cesty k cili. MozZnosti se zpravidla
nabizeji sami, pokud umime vnimat sami sebe a své okoli, ale ptilezitosti si vytvaiime my.

Stoji na rozhodnuti a vizi: ,,Co dal? Co je v mém zivote podstatné a jak s tim nalozim?*

4.2 Sebedisciplina v souladu s ¢asem

Mnozi manazeti trpi stavem vycerpani, Trvalé¢ vyCerpani miize vyustit v depresi, kterad
nasledné okradd doty¢ného o jakoukoliv chut néco délat. Pozor na syndrom vyhoteni
a vnitfni prazdnotu, kterda byva disledkem dlouhodobého vycCerpani. Je zasadni vlastnit
schopnost prace s ¢asem. Nedostatek Casu je jeden z nejCastéjSich narka. Na tento nafek se
doslova nabaluji podnikatelské aktivity. Existuji desitky seminaiti a vzdélavacich programu,
které uci jak pracovat s Casem, pod ndzvem Timemanagement vyS$lo mnoho odbornych
publikaci, ¢lanku a jesté jich pravdépodobné spoustu vyjde. O Timemanagementu jako
takovém prave tato prace nepojednava. Nahlizi na praci s Casem a s nadhledem, pfiCem se
snazi vysvétlit souvislost sebediscipliny v roviné asu. Zivot neni o tom, utvat se praci.
Zasadnim poznatkem souladu Casu na cesté seberozvoje je naucit se uchovat si volnost. Jen
tak lze dosdhnout také casto komeréné prosazovaného vyrazu Work-life balance, coz
jednoduse feéeno predstavuje rovnovahu v Zivoté. Castym jevem je také samotné planovani
Casu. Samotni ,,planovaci® si sami nastavuji limity a omezeni, uz jen zmiflovanou aktivitou
planovani mnohdy ztraci Cas, nebot’ se jak uz to byva vyskytne jind urgentni zalezitos,
neodkladny ukol apod., tudiz je nutné vSe preplanovat. V dusledku to pfinasi pouze stres
a planovani Casu, respektive aktivit v ase, se stava kazdodennim nepftitelem. Samotny den
ma 24 hodin a ne nadarmo ¢itdme a slychdvame, Ze pomér 8-8-8 byva nutnou soucasti zivotni

rovnovahy osobnosti. Osm hodin prace, osm hodin aktivit ,,pro sebe* a osm hodin odpocinku,



nejlépe v podobé spanku. Aktivity v Case ,,pro sebe® by méli byt svatym Casem a je to vlastni
vule, kterda nam tomu dopomiize. Disciplina je védomé podfizeni vlastni vile vili vyssi,
zpravidla pfedpisim ¢i jinym pravidlim. Pro¢ si tento ¢as nepfedepsat sami sob¢? Vlastni
sebedisciplina, ¢i kazen, fikejme tomu vSelijak, pokud to pfinese ofekavany vysledek, a to
zpestieni zivota. Investice do vlastnich aktivit ,,volného* Casu je zdkladnim a zasadnim

pfedpokladem spokojenosti. Jen tak lze vytvofit prostor pro seberealizaci.

4.3 Kultura zpétné vazby

Otevienou a specifickou kulturou se v dnesni dobé ohdni nejedna firma, at’ uz mala, velka,
sttedni, mladd, zavedena, mezinarodni, vyrobni ¢i technologicka. Stoupa ¢i klesa rok od roku
spokojenost zaméstnancti napti¢ obory, narody, vékovym i piijmovym spektrem? Jak s tim
souvisi kultura zpétné vazby? Ne vzdy byva usmév na tvafi redlnym pocitem cloveka. Tlak
spolecnosti nas stavi do role, ktera si vyzaduje zna¢nou davku distingovanosti a stejné tak si
vyzaduje konkrétni tiroven vystupovani a v neposledni fad¢ profesiondlni image osobnosti,
coz predstavuje idelani osobnostni prezentaci ve styku s vetfejnosti. Jak tedy kulturu
otevienosti a zpétné vazby uchopit v déni organizace? Zadaji si dne$ni manaZefi zpé&tnou
vazbu na sebe samotné? Pro¢ se vlastné omezovat roli manazera. Ten, kdo si od spole¢nosti,
rodiny, kolegii a dalSich svych blizkych zada zpétnou vazbu, zasluhuje pfinejmensim uznani,
nebot’ to vyzaduje znacnou davku odvahy a uvédoméni. Manazer se snazi a pta se pfi
pravidelném hodnoceni také na zpétnou vazbu na sebe ne mnohdy vhodnou formou napf.
Otazka v zavéru personalni rozhovoru ,,A mas ty néco na me¢?, kdy jiz manazer predem
predpoklada pasivni reakci a zaroven sleduje dobihajici ¢as predureny k rozhovoru neptinasi
nic hodnotného. Odpovéd’ podiizeného v takovych ptipadech byva: ,Ne, nic,” na razné
variace. Jak to zménit? Lze to vlibec? Je tfeba okoli pozitivné ovlivnit a umét se 1épe ptat
natolik, ze sami budou vyhledédvat pfilezitosti k vzdjemné zpétné vazbg&. Snazit se dostat
zpétnou vazbu do bézné komunikace, nedavat ji jen 1-4x za rok v ramci oficidlniho hodnoceni
pro HR je cestou tuspechu. Pro¢ tyto vybérové, vstupni, hodnotici, vystupni, rozvojové
pohovory tlacit do pfiliSnych oficialit, kdyz existuyje mnoho piihodnéjSich chvil,
pfirozenéjSich situaci a cCasto pfijemnéjSich moZnosti oteviené komunikace se zdmérem

zpétné vazby.



5. Kaultivace ¢lovéka v procesu zmén

Ke kultivaci clovéka dochazi v procesu uceni a vzdélavani. Uceni je jeden z klicovych
psychologickych pojmti, pro néjz neexistuje vSeobecné¢ piima definice. Proces uceni
predstavuje kazdodenni zménu. Méni se doposud nepoznané v objevené, neporozumnéni se
meéni na pochopeni ad. Desitky teorii uceni reprezentuji rizné ptistupy, vytvareji své vlastni
definice. Uceni je psychicky proces, mnohdy nevédomy proces, ktery je rozhodujicim
faktorem v adaptaci ¢lovéka na jeho ptirodni i spoleCenské prostiedi v jeho rozvoji osobnosti.
Uceni je ziskavani zkuSenosti a utvafeni jedince v pribchu jeho zivota. Naucené je opakem
vrozeného. Naucené je pfijata a osvojend zména. Uceni ¢lenime z mnoha hledisek, napt. dle
typa procest a Cinitelll, jejichz se tyka (senzorické, percepéni, motorické, verbalné pojmove)
nebo dle podilu védomého zdméru (zamérné, bezdécné). Vzdelavani je oproti uceni fizeny
védomy proces ziskavani védomosti a znalosti, které ziskdvame ucenim bchem vyuky,
zkuSenostmi apod. Teprve vysledkem vzd€lavaciho procesu je vzd€lani, coz je souhrn
ziskanych védomosti. Teorii vzdélavani se zabyva didaktika, kterd zkouma formy, postupy
a cile vyuky. Kapitola Didaktika dospélych predstavuje uceni i z jiného uhlu pohledu, kdy je
zdiiraziiovan vyznam aktivity uceni.

Vzdélavani jednotlivce zaCind po narozeni a pokracuje béhem zivota. Existuji teorie, ze
vzdélani zacina uz pred porodem, jak bylo zaznamenano nékterymi rodi¢i hrajicimi hudbu
nebo mluvicimi na dit€¢ v déloze doufajic, ze tim ovlivni vyvoj ditéte. Pro nekteré lidi usili
a uspéchy denniho Zivota poskytuji mnohem vice informaci nez formalni $kola. Clenové
rodiny mohou prohloubit efekt vzdélani, Casto vic nez sami postichnou, i kdyZz rodinné
vyucovani mize fungovat velmi neformalné. Aktudlné je vyuzivano mnoho didaktickych
forem v ucebnim procesu. At uz se jedna o klasickou vyuku, kombinaci alternativnich forem
vzdélavani nebo o kombinované studium jako takové, mizeme volit i vzdélavani distancni,
eLearning nebo sebevzdélavani nékdy ozna¢ovano jako ,,aktivni samostudium®.

Nekonecna potieba, kterou piedstavuje ekonomika, nabizi na svém trhu nastroj oznaceny
jako Change management, neboli fizeni zmén. Ostatné schopnost uchopit zménu a efektivné ji
fidit na cesté k cili, je spoleGenskou poptavkou. Rizeni zmén je pokus o pieprogramovani
jedincti, teamd a celych organizaci takovym zplisobem, aby snadnéji dosahovali svych
vytyCenych cili. Ne nadarmo se fikd, ze zména je v hlavé. A tam je také tieba zacit. C. G.
Jung prohlasil Ze nejvétSim nepiitelem promény je uUspéSny zivot. Dlouhodobé uspésni
nabyvaji dojmu, Ze jiz neni potieba usilovat o zménu, a tudiZz se ve svém vyvoji zastavuji.

Vysledkem je nezraly jedinec neznajic smysl skute¢ného Zivota.



Permanentni vzdélavani v pribéhu celého Zzivota, tedy celozivotni vzdélavani, je dostupné

vSem, v jakémkoliv véku, v souladu s jejich potiebami a zajmy.

5.1 Synergicky efekt kultury a socializace

Socializace je proces, ktery nas uci zit spolu s druhymi. Spolecnost, tedy kazdy ¢lovek, si
musi osvojit pravidla lidského souziti, protoze ta nejsou vrozena. Socializaci se ucime v tzv.
Skole Zivota, u¢ime se zit. Socializace se odehrava mezi lidmi v socidlni interakci, zpravidla v
primarnich socialnich skupinach, kde uspokojujeme své potieby. Za faktory sociologie
povazujeme faktory biologické a kulturni. Vychozim biologickym faktorem socializace
¢lovéka je ptirodni prostiedi. Clovék je Zivodich s fyziologickou podobou tj. s dispozici
celozivotniho vzhledu a s genetickou informaci také zivocisného ptavodu. Kulturni vychozi
faktor socializace clovéka je soubor Zivotnich hodnot vytvéfejici se v dobé détstvi
a dospivani. Jde o spoluvytvateni socidlnich norem jedince pro spolecnost, hrani socialnich
roli a kontakt s riznymi formami integrace. Zdrojem zkusenosti jsou interpersonalni vztahy.
Socializace se v interakci svych aktéri modelové odehrdva bud’ participacnim, nebo
represivnim zptisobem. Vysledkem socializacnich modalit je vice ¢i méné autenticka
osobnost. Participacni socializace utvaii rozvinutou osobnost, oproti represivni socializaci,
ktera utvari osobnost nerozvinutou. Kazdy jedinec si vytvaii hierarchicky soubor hodnot a dle
nich si vytvari své postoje, jejichz slozky jsou kognitivni, emotivni a konativni. Soulad téchto
sloZzek udava konzistentni postoj. Z naSich hodnot a postojii vychazi naSe jednani. Socidlni
normy si osvojujeme praveé v procesu socializace. Soc. normy sdé€luji, jaké jedndni bude
spole¢nosti ptijimano. Hovofime o jednani pfijatelném, normalnim, ¢i legitimnim. Socialni
normy jsou flexibilni a znovu vytvarené v interakcich socialnich praktik. Za slozky socialnich
norem povazujeme: piedpis, povoleni, zdkaz a sankce. Socidlni jednani odchylujici se od
pfedpisu vice, neZ je povoleno tzn. nerespektujici zékaz je jednanim deviantnim a jde tedy o
socialni deviaci. Jednani spolecnosti funguje v ramci toleran¢nich limitti. Sank¢ni slozka
socidlnich norem navozuje proces socidlni kontroly. Sankce plni tlohu signalu, nikoli trestu.
V3ichni pfijimame 1 vysildme sank¢ni signaly -> zkuSenost -> pouceni.

Socializace nebyva nikdy ukoncena. Jedna se totiz o vyvoj lidské osobnosti, k niz na jednu
stranu patii osobni individualita, ktera jedince odliSuje od okoli, ale také i socidlni charakter,
ktery mezi sebou maji vSichni ¢lenové jedné spole¢nosti ¢i spoleCenstvi. Béhem socializace
dochazi k proménam, jimiz se jedinec postupné vzdaluje od vychoziho stavu novorozenéte

a stava se z n¢ho Cloveék jako kulturni bytost schopna fungovat ve slozitém systému lidské



spole¢nosti. Jedinec se proménuje z biologického individua ve spole¢enskou bytost. Socialni
vyvoj je v podstaté proces, ktery ma své faze zrodu, ristu, pfelomu, upadku a zaniku. Teorie
socidlniho vyvoje hledaji odpovédi na otazku ,,Kam smétujeme? Jsou to predevSim socialni
zmény, které n€kam a k né¢emu smétuji. Vyvoj socialnich zmén k lepSimu oznacujeme jako
socialni pokrok. Jako pokrok miizeme také oznacit Comtovu jednolinedrni evolu¢ni teorii,
pozdé&ji rozsitenou jeho nasledniky o multilinearni evoluéni teorii.

Kulturni a socialni antropologie je spolecenskd véda, kterd se zabyva lidskymi kulturami,
jejich vznikem a vyvojem, srovnavanim riznych kultur a vyznamem kultury pro ¢lovéka. Na
rozdil od sociologie vSak vychazi od jednotlivce a klade diiraz na to, jak 1idé svym kulturam
a spole¢nostem sami rozuméji. Vnimani kultury a socializace jako jeden prvek je uzitecné
1 pro zkoumani spolecnosti souc¢asnych, zejména pro studium mensin, okrajovych skupin, ale
ipro vyzkum chovani nebo lidskych preferenci v soucasnych rozvinutych spole¢nostech
viibec. Historicky si kazdé spolecenstvi vytvaii urcité stereotypy chovani, kterymi mohou byt
podstatné¢ ovlivnény i podnikatelské praktiky — jde o kulturni vzorce (rodinné vztahy,
spolecCenska etiketa, jidelni zvyklosti aj.) Kultura tedy zahrnuje vSechno to, s ¢im se ¢lovek

nerodi, ale:
* co se musi naucit, aby se stal platnym ¢lenem své spole¢nosti;
* co sam vétSinou nevytvari, nybrz piejima od starSich;
* co je spiSe kolektivnim a casto anonymnim, nastfddanym dilem mnoha

generaci;
* co se udrzuje tim, Ze se o to lidé staraji a pecuji;

* co dané spolecenstvi spojuje a zaroven odlisuje od jinych.

Kultura firmy je ddna urCitym souborem zvyklosti a tradic, hodnot a norem, projevujici se
v charakteristickych forméch chovani zaméstnanci. Vytvari ramec, ktery do zna¢né miry
ur¢uje, vede, koordinuje a motivuje jejich chovani pii praci. Firemni kultura
v globalizovaném svéte ( kultura subkultury, firemni kultura, trh prace v globalizovaném
svéte) hledd rovnovahu, coz vede k mobilité jak pracovni sily, tak 1 pracovnich pftilezitosti.
Dochazi posléze ke globalizaci trhu (dostatek kapitalu umoznuje rychle geografické presuny
produkce za levnou pracovni silou, mizi hranice mezi lokalnimi a regionalnimi trhy. Jako
zdvazny problém se jevi pravé integrace zaméstnanci s riznym kulturnim zazemim.
Vzhledem k odliSnym hodnotdm a normam oproti standardnim firemnim kulturdm to vede

Casto k proménam kultury doméciho etnika, je zde mozné vysledovat i dominace piichozi



kultury v hostitelské zemi. Firemni kulturu mtizeme chéapat jako subjektivni stranku
spolecnosti - klima ve spolecnosti, zpiisoby vykonavani prace, chovani zamé&stnanct k sobé
navzajem a jejich spokojenost. Ovliviiuje, do jaké miry se vétSina zaméstnanct firmy drzi
psanych, ale i nepsanych pravidel. Vyjadfuji ji také firemni hodnoty, normy a postoje.
Mezi formalizované zplsoby vytvafeni a podporovani firemni kultury a sezndmeni se
zamestnance patii:

* vstupni/adaptacni Skoleni

* zameéstnaneckd ptirucka/pracovni fad

* priuzkumy firemni kultury/spokojenosti zaméstnancti

* hodnoceni zaméstnancti véetn¢ definice pozadovanych zpiisobilosti
Seznameni s firemni kulturou probihéd postupné v dobé& adaptace na pracovni misto. Obvykle
firemni kultura objasiiuje mimo jiné firemni strategii, hodnoty, které firma uznava, ¢i chovani,
které od svych zaméstnancti ocekava. Kultura se vyznacuje jistou stalosti v Case, zaroven je
vSak pruzna a piizptsobiva (adaptivni) k novym okolnostem.
Vnimani kultury a socializace spolecné i v piipadé pojmenovani kulturni socializace, pfinasi
to zejména v pracovnim prostiedi synergicky efekt, pricemz tento efekt spolecného plisobeni
vice prvkil je vniman jako obvykle vétsi nebo kvalitativné lepsi vysledek spoleceného
pusobeni a vzajemné soucinnosti.
Péstovana kultura ve spolecnosti pfinasi proaktivni postoje, které nejsou pouhou pozndmkou
v zaznamech spolecnosti, nybrz predstavuji postoje zité a zazité, které jsou nazornou ukazkou
pro spole¢nost. V takovych pfipadech je nutné dbat o vedeni idedlnim piikladem. Jak my
osobné plisobime ve spolecnosti, tak spole¢nost piisobi na nas v obou paradigmatech. Cesta
seberozvoje je ovlivnéna mimo jiné socializaci a zastavanou kulturou.
Soucasti socializace je individudlni a skupinnové jednani. Problematiku komunikace tato
prace uvadi v nésledujici kapitole Uméni komunikace, nicméné jednani samotné ma velmi
blizkou souvislost se zac¢lenénim do spole€nosti a pfimo ovlivituje kulturu spole¢nosti.
Individudlni jednani je zaméfeno na dosazeni cile, nékdy neurcitého a mlhavého, v jiném
ptipadé jde zejména o naplnéni potieb. Kazdy z nds ma mnoho potieb a zvlaste tak zajem je
uspokojit. Na prvnim misté jde o potieby seberealizace, dale pak potfeby uznani a prestize,
potfeby socidlnich vztahil, potfeby ochrany bezpeci a jistoty a v neposledni fad¢ potieby
fyziologické. NaSe postaveni ve spolecnosti jsou vyjadfovany potfebami statusovymi, které se
méni spolu se zménou socidlniho statusu. Jednani aktéra ma urcity smysl, ktery je tfeba nalézt

a pochopit. V individudlnim jednani jsou minimdln¢ dva aktéfi v socidlni interakci. V pojeti



jednani jako socialni smény jde vzdy o to, jak dobie své kapitaly (,,davam*) zuro¢im pii
uspokojovani (,,dostavdm* = vysledek socidlni smeény) svych potieb. Pravidla a nejistoty
jednani predstavuji jakysi soubor receptii resp. vzorcti chovani, které se v kazdodennim
jednani projevuji jako automatické tj. rutinni nebo nevSedni tj. ritudlni. Vzorce chovani jsou
individudlni, vychdzeji z osobnosti, ze zivotni historie, ze socidlni situace a socialni kultury.
Vytvatfime si je tedy 1 v ramci kulturnich vzorcu.

Socialni role hrajeme v obsazenych socidlnich pozicich, mimo kontext osobnosti. Socidlni
role jsou prostorové a ¢asové omezeny a zpravidla jsou spojené s konfliktem. K jednani v
socialnich rolich se vztahuje mnoho o¢ekavani a piipadné nenaplnéni vede k opusténi socialni
pozice, socialni role. Nékdy vedou mylné piedstavy o ocekéavanich k uspokojeni urcitych

predstav.

Typologie individudlniho socialniho jednani:
* konformni jednani — je v souladu s cily spole¢nosti
* inovacni jednani - je v souladu s cily spolec¢nosti a hled4d nové prosttedky pro
jejich dosazeni
* ritudlni jednani — respektuje postupy, ignoruje cile tfeba z lhostejnosti nebo z
nepiijatelnosti
* Unikové jednani — ignoruje vse, o¢ spolecnost usiluje

* rebelie — zavrhuje vse, o¢ spole¢nost usiluje

Skupinové jednani je dano skupinovym myslenim a skupinovou atmosférou, neni pouhym
souhrnem individudlniho jednani ¢lenil socialni skupiny. Socidlni nerovnost skupiny, jednani
jednotlivych skupinovych aktéra se odliSuji postoji a hodnotami, jsou zdrojem skupinového
napéti. Skupinové jednani znamena jisté pfijeti skupinovych hodnot a postojli a spoluvytvari
tak osobnost svych ¢lenti. Intenzita ovlivnéni ¢lend skupiny je dana intenzitou identifikace se
skupinou. Plné identifikovany ¢len skupiny zvyraziujici skupinovou identitu je c¢lenem
konformnim. Vysledkem procesu identifikace je vytvofeni skupinového védomi ,my*.
Integrace socialni skupiny, se kterou se aktér identifikuje je referencni socidlni skupinou tzv.
in-group skupinou, Opakem je neclenska skupina out-group, kde identifikovany jedinec
aspiruje na Clenstvi a orientuje se na skupinu. Vstiicnost socialni skupiny viic¢i aspirantim na
Clenstvi evokuje proces anticipujici socializace. V ptipadé nemozného procesu anticipujici

socializace nastava situace socidlni exkluze. Sankcionovani odpadlika je urcitou obranou



skupinové kultury. Odpadlik je tak v roli marginalizovaného Clena, tedy Clena, ktery je tzv.
trpén na okraji skupiny. Vedeni socidlni skupiny spociva v péci o skupinovou integraci a v
péci o napliovani skupinovych zajmi. Vedeni skupiny k jejimu cili spociva také v roli
ukolového viidce. V druhé fad€ socio-emocni viidce spojuje aktéry ve skupiné. A do tietice
situacni vidce je v podstaté viidce ukolovy i1 viidce socio-emocni v konkrétnich socialnich

Mrwe

situacich. Zdrojem skupinového napéti mezi viidei zapfi€ifiuje socidlni nerovnost.

Uplatnéni vlivu viideii na socidlni skupinu prostiednictvim zpisobu vedeni:
* autoritativni vedeni — vudce urCuje skupinové cile, pravidla, pozadavky
poslusnosti, pokyny, ptikazy.
* demokratické vedeni — vidce vede k participaci skupinového jednani pfi
stanoveni skupinovych cilt a pravidel.
* liberalni vedeni — viidce pasivné sleduje déni ve skupin€, zasahuje vyjimecné,

oznaceni tohoto vedeni je tzv. bezvladi

5.2 Didaktika dospélych

,,Quid discis, tibi discis*

,Cemukoli se ucis, ucis se pro sebe*

Autorem vySe uvedené¢ho vyznamného citdtu je fimsky patricij Petronius, zvany Gaius
Petronius Arbiter nebo také Titus Petronius. Nejdel$i a nejznaméjsi ze zachovanych ¢asti dél
Petroniovych je pfibéh nazvany Cena Trimalchionis. V této ¢asti li¢i Petronius zbohatlika
otrockého plivodu, hrubého neotesance, Zijictho v Kampdénii, ktery se snazi pusobit
vzdélanym a jemnym dojmem, ale piitom dava dobie najevo svou sprostotu. Jeho hostina
1jadrné hovorové poznamky jeho piatel, hosti a pfizivnikil jsou dokladem autorova skvélého
pozorovaciho talentu a smysIné radosti ze zivota, ale poskytuje nam také vyborny historicky
material. Postavu zbohatlika pak néktefi kritikové povazuji za nejlep$i humornou postavu
antiky. Mozna v obdobi vzniku tohoto Petroniova dila se zrodila mySlenka, dnes
mnohonéasobné uzivany citat, zejména ve sféfe Skolske, ,,Cemukoli se ugis, udis se pro sebe.
Jak se zrodil tento citat? Mohlo se jednat Cisté o sobecké vyjadieni aktualniho pocitu autora,
mohlo to také vzniknout dobfe mifenou radou blizkému, kamaradovi, ale také sokovi....nejen
o tom muzeme dnes jen spekulovat. Uceni, co vlastné vystihuje slovo u¢eni? Mnoho autort

tehdej$i a dnesni doby vysvétluje pojem uceni rizn€. Vyznam jednotlivych pojmil si



rozebereme dale. Pojem uceni a vyucovani byl a je pfedmétem myslenkového zajmu,
vzdélavaciho procesu, teorie vzdélavani a v neposledni fadé didaktiky, jenz se vryva do déni
denniho aktivniho zZivota ¢loveéka. Slovo aktivni nabiva Casto na vyznamu. Sama proaktivita je
dnes velmi vitdna zejména v pracové pravnich vztazich, tedy v zaméstnaneckych pomeérech.
Jak to asi vypada v pfipadé pasivity jednice, ktery se prosté ucit nechce a nejevi o uceni,
vyu€ovani sebemensi zajem? Uceni je celozivotni zalezitost, které se jen tézko lze branit.Lze
se vyhybat institucionalizované form¢ vzdélavani, tedy formalnimu uceni, uceni ve skole, byt
mé vzdélavani jistou legislativni oporu, normu, pravo, zdkon aj. Rozhodné se ale nelze
vyhnout informalnimu uceni, které nemusi byt uenim zamérnym a zpravidla probiha v
pribéhu kaZdodenniho Zivota. V informalnim procesu uceni se casto pohybujeme
neuvédomeéle a je pasivni povahy. Jiz od narozeni se u¢ime zékladnim ukontim, dovednostem,
ziskavame schopnosti, navyky, dovednosti. Ne vzdy se jednd o zadmérné uceni, ale ve
vysledku?! Co to pfinasi? Co to piindsi mé a co mé uceni, vzdélavani pifinasi okoli?
Obohacujeme ucenim nejen sviyj zivot ale 1 zivot druhych? Jaky to ma asi vyznam a zejména
piinos pro me¢, ucastnika procesu uceni, a jaky to ma piinos pro okoli? Umim si odpoveédét na
tyto otazky? Pokud se zdravé myslici tvor, clovek, jedinec, zamysli nad svym zivotnim
pocinanim, nad ulohou svého byti, ziti a Zivotem samotnym, jist¢ dospéje k odpovédim. Kdo
by nechtél naucit se to, co umi vSichni a nevyclefiovat se ze spolecnosti? A naopak, kdo by
nechtél umét néco specialniho, co jiny neumi a zviditelnit sebe, své znalosti, dovednosti,
schopnosti ziskané v pribéhu své zivotni drahy? Je to otdzka zajmu, charakteru, inteligence ¢i
schopnosti pochopit zivotni udél jako takovy? At jde o uceni kognitivni, uceni socidlné
aktivni, senzomotorické, vSeobecné, zajmové, obCanské, profesni atd... v§e ma sviij vyznam
a je na konkrétnim jedinci, osobnosti, clovéku, jak jej v zivoté uchopi a uplatni v procesu
svého byti, v rdmci své seberealizace. Aktualnim trendem volnomyslenkarstvi dnesni doby je
tzv. bila magie, kterd ndm zrcadli historické moudro jiz poznaného svéta a nabizi alternativy
feSeni jednotlivych ale 1 globdlnich problémut lidstva. Zamysleme se nad svymi zivoty
a ptejme se sami sebe, jaky je cil nageho celoZivotniho ugeni? Ceho chceme dosahnout? Ma
po nas néco zlstat? Je Ulohou kazdého z nds zanechat po sob& stopu ucenlivosti pro dalsi
generace? Tato prace nepolemizuje nad myslenkou ndbozenstvi, mystikou ani ezoterikou, ale
nad osobou resp. osobnosti sobé samotnou. Je vlastné kazdy ¢loveék osobnost? Taktéz miizeme
spekulovat, zejména v oblasti inteligence, jez vystihuje uspéSnou adaptaci ¢loveka v kontextu
realného svéta a schopnosti nalézat feSeni problému, a dale v oblasti emo¢ni inteligence, ktera
ma svij zakladni kédmen v dédi¢nosti a je charakterizovana schopnostmi vlastniho

sebevédomi, organizace vlastniho Zivota, motivacni energii, socidlnimi vazbami aj.



Piednosti jedince neni jen urcity stupenl inteligence, tedy uroveinl inteligencniho kvocientu
(IQ), ale 1 schopnost vnést inteligenci do emoci a dosahovat tak nadstandardniho akéniho
kvocientu (AQ). Osobni zplsobilost predstavuje také emocni inteligence (EQ) jedince, jejiz
vysoky stupen je jednoznacné piednosti v mnoha smérech. Sebeuvédomeéni zahrnuje nejen
slozku sebehodnoceni a sebevédomi jako takové, ale i emocni uvédoméni. V roviné
spolecenskych zpiisobilosti bychom v souvislosti s EQ hovofili o empatii, orientaci na pomoc,

rozvoj a budovani vztahti (BARTAK, 2006).

5.3 Uméni komunikace

“The Situation is Hopeless but not Serious.”

“Situace je beznad¢jna, ale nic vazného.”

Uspésna komunikace si klade za cil dosdhnout vzajemného porozuméni, pochopeni a predejit
konfliktim. Ke kultivaci ¢lov€ka dochdzi mimo jiné v procesu vyjednavani. Existuje mnoho
modelt lidské komunikace. Paul Watzlawik vyvinul velmi u¢innou metaforu, a sice
komunika¢ni model ledovce. Ledovec plujici ve vode je jen asi z jedné sedminy jeho objemu
nad vodou a kolem Sesti sedmin je skryto pod povrchem. Paul Watzlawik, komunikac¢ni
odbornik zijici v USA, zaklada svou teorii na skute¢nosti podoby lidské komunikace. Jedna
sedmina ledovce, kterda muze byt vidéna v komunikaci se zabyva situaci zejména na
raciondlni trovni. To zahrnuje obsah, uvadi argumenty a fakta. Zbylych Sest sedmin ledovce,
ktery je skryt pod povrchem ptedstavuje emocionalni urovenn komunikac¢ni situace. Tato
emociondlni ¢ast komunikace zahrnuje nalady, stejn¢ jako predsudky. Hierarchie postaveni
obou partnerti hraje roli i sympatie a antipatie, aniz by tyto komponenty byly uvedeny v
konverzaci. Chovani a komunikace se také li§i v zavislosti na pohlavi a véku osob jednani.
Zkusenosti a predsudky spojené s osobami z jinych kultur, jsou soucasti ledovce pod vodou,
ato zejména v mezinarodnich komunikacnich situacich. Vyznam tohoto modelu je zvlasté
patrny v rozhovorech, ve kterych si myslite, Ze mluvite o pomérné bezproblémovém tématu
na racionalni Grovni, ale spousti reakce, které nelze vysvétlit na samotné rozumové trovni. To
je Casto piipad toho, Ze "podvodni aspekty" nasi komunikace ledovci se srazili. Uspé$na
komunikace se rozumi vzdy drzet pod vodou slozky v paméti a integrovat je do svého
vlastniho rozhovoru chovani.

Casto analyzujeme, identifikujeme a specifikujeme a ¢asto i intuitivné citime, co je duleZité
pro nas partnersky rozhovor v osobnim ¢i profesnim zivoté. Pouze v komunikac¢ni situaci se

dostavadme na tUroveil mysleni a uvedeni se do postaveni a funkce doty¢ného na druhé strané



jednani. Jednou z nedocenénych komunikativnich schopnosti jedince je tzv. podvodni radar,
jehoz vytvotenim ziskame predstavu o tom, jak konstruktivné€ nastavit komunikacéni situace v
aktualni konverzaci s partnerem.

., Nejdiilezitejsi vec v komunikaci je slysSet to, co nebylo Feceno nahlas. “ (Peter F. Drucker).

Obrazek 5: Komunikaéni model ledovce

Zdroj: Watzlawick (1993), upraveno

V pribéhu rozhovoru dochazi ¢asto k nedorozumeéni, a to zejména z ditvodu neporozuméni
vyznamu slova. Cesky jazyk je velmi bohaty, ale pfeci jen Zijeme v 21. stoleti, coZ je doba
mnoha pfevzatych slov zejména z anglického jazyka. Neporozuméni obsahu jednani vede
Casto k nedosazeni stanovenych cili. Nize uvedené vyjasnéni jednotlivych pojmi je vice
pfizptsobeno pohledu pochopeni efektivni komunikace a vyjednavani.

Co je vlastn¢ vyjednavani? Je to proces, jehoZz pomoci se obvykle obé dvé strany s odlisSnym
vhimanim, odliSnymi potfebami a motivy pokouSeji dohodnout na véci spolecného zajmu.
Efektivni komunikace je zdkladem vyjedndvani. Efektivni komunikace patii mezi zakladni
dovednosti ¢lovéka. Pomémé jednoduchym a jasnym teoretickym ramcem pro vysvétleni
principii komunikace je dramaticky pristup, ktery zpracoval napf. Erving Hoffman, ktery
vychdazi z nasledujiciho pfedpokladu.

., Nase jednani s druhym je opakovand rada jednani, ktera vypadaji jako vystupy na divadelni

3

scené.



Vstupujeme do jednani v urcité roli, kterou ztélesfiujeme svym osobitym zplisobem. Vnasime
do ni svij postoj k dané situaci a ke svétu vibec, vkladame svou energii a aktivitu
a sledujeme urcity cil.

Jaka je vhodna struktura jednani? Samoziejmé dilezité je, Ze kazdé jednani ma uzavieny tvar,
ma svij uvod, vlastni d¢j a zavér. Jednani s druhymi, kterd formaln¢ ani nezacala, plynouci
bez jasného zaméru, jsou matouci a problematické. Dochdzi k plytvani Casu a energie, coz
piinasi negativni vnimani celého toku informaci a v dasledku komunikacni bariéry. Za
frustrujici byvaji zejména ta jednani, kterd neumi byt vhodné ukoncena. Existuje nescetné
mailovych korespondenci adrespované celym skupinam, které neobsahuji onu strukturu
a v dusledku poeticky feceno ,,nemaji ani hlavu a ani patu.® Obzvlasté¢ velkym neSvarem je
zména vyctu adresatl, odebranim téch, ktefi jiz byli zahrnuti do e-mailové konverzace

a naopak pfidani novych, ktefi nebyli zahrnuti do oného nestrukturovaného pocatku ¢ehosi.

5.3.1 Komunikacni styly jednani

Ve vlastnim jednani se projevuji osobni komunika¢ni styly a celkovd troven
komunikac¢nich dovednosti. Komunikovat se u¢ime od okamziku, kdy se narodime a postupné
si vytvaiime ur€ité role, které umime pouzit, vysledkem je pravé osobni komunikacni styl.
Soucasn¢ se ucime pravé urcité komunikacni dovednosti, zejména toho, jak dosahnout
ucinného jednani. Jednotlivé styly nejsou slozitou zalezitosti, ba naopak. Maji jednoducha
pravidla a kazdy je pouziva svym zpusobem. Protoze jsou uzivany kazdodenné, tudiz nabizi

mnoho pfilezitosti ke zméné. Ssebemensi zména k lepSimu svilij vyznam.

a) Transakeni analyza
Transakéni analyza se zamétuje na rozbor mezilidského jednani, tzv. transakci a sleduje
parametry funkc¢ni, pfipadné nefunkéni komunikace. K tomu, abychom byli schopni
analyzovat jednotlivé transakce, rozliSujeme 3 typy ego stavii: rodic, dospély a dite. Struktura
osobnosti se tak sklada z nau¢eného a zapamatovaného chovani.
Rodi¢ — chovani, které jsme se naucili pod vlivem rodict. RozliSujeme pecujici nebo kriticky.
Dospély — zaloZen na raciondlnim mysleni bez vlivi ,,Rodice* ¢i Ditéte*.
Dité — zaloZen na emocialn¢ ovlivnéném chovani. RozliSujeme pfirozené nebo adaptované.
Jednotlivé ego stavy aktivujeme v rtiznych situacich. Clovék se nauéi pouzivat specifické ego
stavy k tomu, aby dosahl toho, co chce. Zakladem efektivni komunikace je komunikace na

urovni dospé€ly — dospély.



b) Vedeni hovoru
Kazdy hovor ma svij cil, ktery ur¢uje smér a tok informaci. Spravné klazeni otazek s cilem
dostat potiebnych odpovédi je zakladem uspésného rozhovoru. Hovor tvoii urcité téma, jenz
ma svij tvod, nésledné dochédzi k vyméné ndzorti v podobé vyzev k reakci a zadvérem jde
o shrnuti hovoru. Obé¢ strany si musi byt v rdmci efektivniho rozhovoru védomy domluvenych
¢i nedomluvenych zélezitosti, otevienych otdzek a ptipadnych dalSich kroki. Poslednim
krokem by mélo dojit k introspekci hovoru jako takového. Dosédhl jsem toho, co jsem od

hovoru o¢ekéval? Dozvédél jsem se vSe, k cemuz jsem cilil?

c) Vyjednavani
Vyjednavani nemusi byt slovni valkou, aby bylo povazovano za Gspésné. Uspésny vyjednavad
ma schopnost rozhodnout o pfesvédcovacich taktikach v pribéhu vyjednévani na zaklade
analyzy situace. Ne vSechny situace vyzaduji, aby doslo k vyjednavani. Vyjednavani je
nezadouci zejména v piipad¢, kdy napt. nemame dostatecnou autoritu pro potfeby okamzitého
prava rozhodnout, nemame Cas se dostatecn¢ ptipravit, bylo-li by vyjednévani v nesouladu
s vlastnimi dlouhodobymi cili a nebo napf. jsme-li pfili§ slabi nebo nezkuSeni pro vyjednavani

v dané oblasti s danym partnerem.

RozliSujeme tyto faze vyjednavaciho procesu:
* pfiprava — cile, pozice druhé strany, analyza + a —
* vyvoj strategie — styl taktiky vyjednavani, otdzky
* pocatecni faze — predstaveni, atmosféra, zjisténi informaci
* budovani porozuméni — otazky a naslouchéni
* vyjednavani — Gstupky, dohody, patové situace
* uzavieni — formulace dohody, technické parametry, analyza celého

procesu

Zakladni principy vyjednavani:
* Vyjednavani je dobrovolna ¢innost.
* Existuje moZnost vzijemné dohody zainteresovanych stran.
* Obé strany citi potiebu se dohodnout pfed implementaci feseni.

* Kiritickou soucasti vyjednavani je dobré planovani



* UspéSnym zakonCenim vyjedndvani je situace win/win tzn. obé strany
jsou ,,vyherci“ z pohledu Gspésného jednani
* Proces vyjednavani je znacné ovlivnén osobnimi hodnotami,

dovednostmi, vniméanim, postoji a emocemi zucastnénych osob

Ptiprava na vyjednavani:

V prvni fad¢ je nutné stanoveni cile vyjednavani. Co jsou skutecné sporné body a jaké jsou
moje zajmy v daném vyjedndvani? Shopnost umét si sdm odpoveédét na kladené otazky byva
zasadni, protoze v opacném piipadé se jednd o neschonost stejné ¢i obdobné otdzky
odpovedét protistrané, za pfedpokladu, Ze by je pouzila. Trendem je odpovidat na otazku
otazkou, coz byva strategicky nastroj komunikace. Ptiprava spociva v zékladnich faktech
toho, ¢eho je zadouci dosdhnout, jaké muze byt dobré, lepsi ¢i nejlepsi feSeni, v jakém bodé
vyjednavani se rozhodnout pro zvoleny ,kompromis® atp. Vize pribéhu jednani a jasné
strategie piinasi zaslouZené ovoce. V ramci piipravy je dilezité zohlednit pozici druhé strany
a jejich planovanych cild, narokd, podplrnych zajmi a ptipadnych skrytych fakt, které by
mohli zasadnim zplsobem ovlivnit vysledek jednani. V neposledni fad¢ nelze zapominat na
posouzeni silnych a slabych stranek tykajici se znalosti problematiky, pfedmétu jednani,
casového tlaku a vytrvalosti. Stanoveni zdroje mozné pievahy a ur€eni relativnich slabin vede

k dokonalé ptiprave. Je nutné uvazovat o moznych piilezitostech a hrozbéach.

RozliSujeme tyto styly vyjednavani:
* Spoluprace — vyhra / vyhra (win/win)
* Kompromis — vyhra / miniprohra
» Ptizptsobeni se — prohra / vyhra
* Kontrola — vyhra / prohra

* Vyhybani se — vyhra / prohra (s vysokou mirou frustrace pro obé

zicCastnéné strany)

5.3.2 Jak predchazet konfliktim

Pojem konflikt vychazi z latinského slovesa ,,confligere* nesouci vyznam stfetu, boje a pre.
Konflikty vznikaji mezi lidmi, ktefi maji riizné zajmy a ocekavéni. Stet riznych nazort

a vytvareni patové situace neni rozhodné v rdmci vyjedndvani pfinejmensim vitdno. Stiet



zajmu vede zpravidla k netspéSnému vysledku jednani. Kazdé strana si chce vétSinou prosadit
to své. Pravidla valky jsou obdobna. Jedovaty jazyk je utocnou zbrani majici smer nepoctivé
akce v podob¢ ublizeni, urazek, ponizovani atp. Vyjednavani je uméni efektivni komunikace.
Umeéni vyjednavat ptedstavuje mnoho pravidel, zdsad, zpracovanych dat do jasnych
a ucelenych informaci, fakta, zkuSenosti, odbornost a dals$i nezbytné soucdsti vyjednavani.
Vyjednavat se clov€ék uci, jde o naucenou dovednost, kterd byva zpravidla posilovéana
jednotlivymi zkuSenostmi at’ v oblasti proklientské komunikace, efektivni komunikace,
pfesvédCivé argumentace nebo zvladani namitek. Dobry vyjednavac by se mél umét vyjadrit
na kvalitni urovni, mél by umét diskutovat, navrhovat, presvéd¢ivé argumentovat, reagovat na
ruzné styly chovani, umét rozliSit primarni osobnostni rysy, rozpoznat emoce, manipulovat
a dokonce kontramanipulovat druhou stranu jednani. Usp&$ny vyjednava¢ musi byt také znaly
zakladnich pravidel jednani v oblasti neverbalni komunikace a jejich technik napt. zrcadleni,
dale proxemiky, mimiky, gestikulace, argumentace a mnoha dalSich. Cesta z konfliktu miize
byt nabidka ¢i piileZitost dana protisrané klidn€ a bez obav vyjadfit sviij ptipadny nesouhlas,
pochybnosti ¢i obavy, na jejichz zakladé¢ ptedstavi alternativni feSeni. Konflikty ve své
podstaté uvoliiuji energii, tudiz na né lze nahlizet také pozitivné. Koflikt je vyzva k hledani

novych moznosti. Optimalni zavrSeni konfliktu je ve vysledku zadouci kompromis.



PRAKTICKA CAST

6. Metodické pojeti seberozvoje

Tato préce se zaobira zkoumanim néstrojii seberozvoje napfti¢ védnimi disciplinami. Pfinosem
pro personalni praci ma mimo jiné psychologie, ktera patii mezi védy empirické, a proto jsou
v ramci psychologické metodologie rozvijeny rtizné metody vyzkumu. Lze odliSit typy
vyzkumu podle svého zaméteni a je mozné klasifikovat jednotlivé metody podle riiznych
kritérii. Psychologickou metodu vyzkumu, tedy pozorovani, Ize vyuzit jak pro diagnézu, tak
1 pro vyzkum samotny. Pozorovani v pojeti této prace predstavuje sledovani ¢lovéka a jeho
projevi v prib&hu persondlni prace. Dil¢i metodou pozorovani je introspekce a extrospekce,
pfi€emz tato prace se vénuje zejména sebepozorovani, tedy introspekci.

Introspekce, neboli zkoumdani toho, co probihd v mysli (v€domi), navrhuje jako prvni
anglicky myslitel John Locke. Pomoci introspekce se pokousi dospét k urceni jakychsi

elementl (prvka védomi), z jejichz asociaci se sklada veskery dusevni védomy zivot.

RozliSuje dva druhy téchto prvkii:
* sensation - pocCitky a vjemy vnéjsich objektl

* reflexion (n€kdy téz intuition) - prostiedky vnitinich d€ji mysli samotné

6.1 Metody introspekce

Vlastni introspekce se fadi mezi diagnostické metody odkryvajici mimo silné a slabé stranky,
které jsou zdkladni jednotkou pro definovani potieb rozvoje, tvorbé akéniho plédnu a jeho

nasledného plnéni v ramci aktivniho seberozvoje, jinymi slovy prace na sobé.

Historicky vzato jako prvni poukézala psychoanalyza na dynamické, konfliktni stranky
lidské psychiky. Clovék prochazi ve svém zivoté riznymi konfliktnimi situacemi, nékteré
typy konflikti jsou vyvojové naprogramovany (Oidipiv, Elektiin komplex), dalsi vznikaji
ptirozené v mezilidskych vztazich. Psychoanalyza nebo-li hlubinna psychologie spojena se
jménem Sigmund Freud (1856 — 1939) — vidensky lékaf, ptivodem z Ptibora u Tabora,

poukazoval na §ir§i smysl této védy, chapal ji jako:



. jako specificky diagnosticky a terapeuticky postup,

. jako ucelenou koncepci (teorii) duSevniho déni a osobnosti.

Tato prace ptfinasi piiklady uchopeni nastrojii seberozvoje. VSeobecné se za individudlni
metody rozvoje osobnosti povazuje zejména koucing, mentoring, shadowing ad. O nich se
tako prace ale nezmiiuje. Zaméfuje se na konrétni nastroje seberozvoje a jejich vlastniho

uplatnéni v ptipadé€ fizené aplikace sebevychovy a sebereflexe.

Ptiklady nastroji seberozvoje:
» Distanc¢ni texty k samostudiu a tréninku
* Psychometrie - on-line diagnostika
* Dotaznik typologie osobnosti GPOP
e SWOT analyza

Vyse uvedené piiklady jsou déle rozebrany v praktické ¢asti této prace. Za zajimavy poznatek
se povazuje vice obsah vzorovych pfiloh, které uvadi redlny vysledek psychodiagnostiky

0sobnosti.

7. Emo¢ni sebeuvédoméni

Ovladani svych emoci je ve své podtat¢ negativné ovliviiovano strachem ze ztraty
sebekontroly. K uvédoméni si vlastnich emoci je dulezité zastavit se a jak jiz bylo zminéno, je
nezbytné najit si na sebe ¢as. Prostor pro introspekei situaci, které ndm tzv. ,,lezi v hlavé™ a ve
svém dusledku nam neptinasi klidu, je nutné pochopit, piijmout a poucit se z nich. Kladeni
otazek je samoziejmé¢ zdsadnim nadtrojem identifikace pfi¢iny a nasledku a nebo nasledku
a priciny. Je velmi nesnadné urcit, jakou ulohu hraje cyklickd kauzalita v kazdodennim déni

Zivota.



Piiklad otazek emo¢niho sebeuvédoméni:
* Proc€ jsme reagoval/-a tak podrazdéné?
* Co mne na jeho/jejim dotazu tak popudilo?
* Jak budu reagovat ptiste?
* Cojsem v té situaci pocit'ovala?
* Pro¢ mi ta situace nebyla pfijemna?
» Jaké pocity se ve mne odehravaly?
* Jak tomu mohu ptede;jit?
*  Proc¢ se tomuto/témto kolegim vyhybam?
» Jak se citim v pfitomnosti nadiizené¢ho?
* Pro¢ nechodim do prace rad/-a?
* Jako se mohu t&Sit na nové vyzvy a ukoly?
* Co pro ve mne vyvolavaji slova jako je rodina, prace, motivace,

laska, cestovani, deadline, dovolena ad.?

Odpoveédi jsou klicem identifikace emoci, prace s nimi a nasledného osvojeni si emocnich
dovednosti. Cilem je umét rozpoznat pfi¢inu svych emoci, identifikovat potfebu zmény,
aplikovat zménu do svého aktivniho jednani, pochopit a pfijmout pfi¢inny a nasledky vlastni

komunikace.

~Emocni inteligence predstavuje predevsim sebeuvédomeni, sebeoviadani, sebemotivaci,

sebedisciplinu, vytrvalost, zaujeti, empatii, znalost a ovladani viastnich emoci, schopnost ridit

své emoce a emoce druhych. NAKONECNY, 2000)

Nas mozek spousti pii hledani feSeni, a blokatory, jez nam casto brani v posunu dopiedu a
JimiZ jsou mimo jiné strach a emoce. Abychom se stali ,.komunika¢nimi tviirci”’, abychom
tvorili a nebyli jen ,.komunikaéni obéti”. Opét se dotykame osobni odpovédnosti za to, jak
pracujeme, spolupracujeme, zZijeme.

,»Byt k druhym dobry dokazu pouze tehdy, kdyz zachidzim dobfe sam se sebou. Kdyz
zachazim dobfe sam se sebou, napliiuji mne piijemné pocity.” Emoce jsou pozitivniho
charakteru a mohou se promitat do vlastniho okoli. PotlaCované ¢i negativni emoce se také
promitaji do okoli. Pokud je k sobé c¢lovék tvrdy, bude stejné trvdé zachazet se svymi

blizkymi, kolegy a rozhodné¢ je tim nepovzbudi k Zivotu.



Existenc¢ni strach jako takovy vyvolava pocity ohrozeni, a to psychické, télesné, finan¢ni nebo
socialni.
Domeénky, ptredsudky, tsudky, soudy fixuji tlak na sebe samého i na okoli. Fixaci na tlak
znasobuje hodnota oc¢ekavani.
Dusledky tlaku:

* pocity vyuzivani

* pfeté¢Zovani

* pokles motivace

* bezmoc

* bezradnost

* trvalé sniZzeni vykonu

7.1 Péstovani pozitivnich emoci

Pry¢ s negativnimi emocemi v podob¢ Strach, Skepse, Stres, Soustiedit se! Kolikrat v zivote,
ve Skole, v praci, ve sportu slychame ,,soustied’ se.“ V mnohym pravé toto vyvolava strach
a v disledku pfinasi stres. Nebot soustiedénost na vykon v nas vyvolava pochybnosti
o vlastnich schopnostech zvladnout predpokladané a ocekavané. Nasleduji obavy a pocity
uzkosti, strach ze selhani. I ten nejtvrdsi ¢lovek zaziva zneklidiujici situace a ¢as vénovany
zkouménim pocitl toho, proC je ta ¢i ona situace neklidnd, ukazuje smér dalSich krokt na
cesté pozndni sami sebe. Jak se zbavit strachu? Odprosténi se od strachu ptinadsi svobodu,
bezpéli. Je potieba divérovat sam v sebe. Situace, jejiz jsme soucasti nas rozvijeji, posiluji,
uci, posouvaji dale a situaci za situaci dozrava divéra v to, ze nelze prohrat. Pokud vira v sebe
kolisa, pomoZzme si tim, co nds posili a uda smér dalSiho déni. Zejména pozitivni afirmace,
dobra nalada, optimismus a celkovy pozitivismus jsou zarukou uspeéchu. Je nutné soustiedit
se, to jisté ano, ale na pozitivni vysledky naseho pocinani. Dbejme predevs§im na to, aby pfi
hovorech a situacich byla pouzita pozitivni slova afraze. Pochyby nebo-li skepticismu ve
fylozofickém pojeti nebyva na misté na cesté vlastniho rozvoje. Prvni skeptikové ukazovali na
relativnost lidského poznani, na jeho formalni nedokazatelnost a zavislost na riznych
podminkach. Bézn¢ se uziva oznaceni skeptik pro osoby, které:

* maji nediveérivy postoj nebo smysleni o vSech nebo specifikovanych vécech,

* tvrdi, Ze pravdivé poznani je nemozné,

* vsechno soustavné kriticky posuzuji.



Nedavéra a kritika nepatii mezi pozitivni a optimistické néstroje seberozvoje. Pozitivni
mysleni zpravidla urychli okolni déni a slet udalosti k o¢ekavanému vysledku.

Bilancovani: hodnotit a piehodnotit svlij zivot, rozhodnout se a zménit vSechno, co neni
v rovnovaze!

K tomu, abychom byli schopni podivat se na vlastni zivot, je zapotiebi odvaha. Kdyz k tomu
dospéjeme a to ucinime s jasnou pozitivni mysli, mize byt vysledkem rtist a pouceni. Jak by
vypadala inventura naSeho zivota? Co jsme se naucili, jak z téchto lekci mizeme tezit
v pfitomnosti a v blizké budoucnosti? VSimnéme si vlastnich zvyki a toho, co ndm piinasi.
Ucinme kroky k odstranéni téch, které nds svazuji, neposouvaji dale, vyCerpavaji a nic
nepiindseji. Bilancovani pomuze zrekapitulovat poznané a nepoznané, odhali pftilezitosti
dalSiho vyuziti a moznosti hlubsiho pochopeni. Kazdy by si mél umét najit svou chvili na
zhodnoceni toho, co jsme prozili, co jsme se naucili, jakych zvykl jsme pfipraveni se zbatvit
a za co jsme v zivoté vdécni. Co je v této oblasti cilem? Rozhodné zlépSeni situace své ¢i
ostatnich v mé blizkosti. Vnimejme instrukce vlastni mysli, které jsou zpravidla opakované
naznaky toho, o ¢em Casto pochybujeme a nedovolime si realné uskutecnéni.

Strach je privodcem vyzvy. Strach piedstavuje jakysi pomyslny vak obav z bolesti,
z ponizeni, ze zklamani, ze ztraty (prace, penéz, sily, odvahy, vztahu, zdravi, rodiny,
sebekontroly). Podmanéni se strachu s sebou piinasi neschopnost konat, nemoci ud¢lat tzn.
nemoc jako takovou. Ne-moci to, co jsme si umanuli, vysnili, ur¢ili nebo nam to bylo urceno
se v pripad¢é netspéchu projevi v negativni pocity ,,nesta¢im, nedokdzu, nemizu, neumim.*

Vira v sebe odstrani negativni dojmy v disledku strachu.

7.2 Uméni rikat ,,NE*

Pro¢ tikdme ANO, kdyz chceme tici NE? Tlak je pfic¢innou. Globalni mysleni, pohyb bez
omezeni, prace bez ¢asovych limitd a dalsi stfidd touha pracovat tymové, potieba zavdécit se,
titha svédomi, vina, odpovédnost a fada dalSich prvka emocni inteligence. Pfi tempu dnesni
doby je nezbytné udrzet si odstup a nepodléhat natlaku a manipulaci okoli. Schopnost
rozpoznavat situace, v nichz je nutné naucit se fikat ne a nasledné¢ to aplikovat v praxi svym
osobitym zpusobem piinasi urcité vlastni vymezeni a rozvoj. Jiz v kapitole Sebediscipliny
v souladu s casem je zminéna dulezitost vlastniho prostoru, ¢asu pouze pro sebe. Neschopnost
udrzet si odstup od pozadavkil a proseb okoli je zarukou nefuknéniho ,,work-life-balance.*
Rikat NE plati i v piipadé davani a piijimani zpétné vazby. Vyjadieni nesouhlasu s cilem

(napt. Projektu), s rozdélenim pracovnich ¢innosti, s vysledkem ro¢niho ohodnoceni aj. je



ptirozenou souc¢asti kazdodenni komunikace. Ptipadny nesouhlas idedln¢ navazuje objasnéni
pfi¢iny, tedy odpovéd’ na otdzku ,Proc?*, ale zaroven navrh alternativy. Prezentace
alternativniho navrhu zaujima pozitivni vyzvu ke spolecnému kroku. V takovych ptipadech je
obzvlasté dulezité vyvarovat se undhleného hodnoceni a soudt. Piipadnou polarizaci ,,dobré*
vs. ,,Spatné* je zadouci eliminovat, odprostit se od ni a idealné ji nahradit ,,uzite¢né*.

Pfiznat si nedostatek v rovin€ schopnosti fici ne je zakladnim piedpokladem prace na
odstranéni tohoto navyku, ktery zpravidla brzdi jedince v jeho posunu dopiedu tj. V jeho
rozvoji. Uvédomeéni si okolnosti a situaci, kdy nelze vyrknout to jednoduché slovo ne, vede k
relativizaci vzniklého stresu. Odmitnuti pozadavku shora mize byt v pozitivnim slova smyslu
pojato jako stresovy faktor, tedy negativni fakt reakce, ale 1 jako okamzity pfinos v podobé
uvolnéni a osvobozeni. Uméni iikat NE pfinasi konflikt s vlastnim svédomym za
ptedpokladu, Ze nejsme schopni pfijmout toto ,,ne jako pozitivni hodnotu vlastniho projevu.
zpusobu jeho vyjadieni. Psany text jen velmi téZko pojme zvukovou stranku jazyka, nicméné
predpokladem pro vnimani tohoto negativistického sliivka v pozitivni podob¢ je zpiisob toho,
jak NE vyslovime. Jemn¢, tedy s nizkym hlasovym projevem, ale zaroven sebejisté. Je to
»he,je mi lito“ ¢i ,,ne, bohuzel“ a nebo ,ne, dékuji“. Naopak takové tvrdé a durazné ,ne,
rozhodné ne*, kdy médme dojem, Ze to slySelo mnoho dalSich pfitomnych v okruhu né€kolika
metrl, skute¢né neni vitanou reakci vzdjemné komunikace. Za predpokladu vniméni slavka
NE pozitivné, vcetné uplatnéni ,,jemného* zplsobu projevu se nejen 1ze vyhnout vnitinimu
konfliktu, ale zaroven se Ize naucit pfijimat ne jako pozitivni vyjadieni sama sebe.
Uvédomujme si své pocity na cesté¢ seberozvoje a piekazky vnimejme jako pftilezitosti
piekonat bloky a bariéry vlastnich pociti. Zvladdni emoci je jednim z osobnostnich
pfedpokladii manaZera. Neni tim mysleno tlakovanim silnych pociti do svého nitra, které ma
omezené kapacity, kdy pfi jejich naplnéni az preplnéni dochézi k jedndnim v afektu, k nahlym
vybuchim, ke ztrat¢ sebekontroly. Zvladani emoci ptfedstavuje vnitini rovnovahu a vnéjsi
nadhled.

V piiloze této prace je k dispozici piiklad formy Distanéniho textu emocnich dovenosti (zdroj

vlastni, 2014).



8. Nastroje sebepoznani za icelem seberozvoje

8.1 Typologie osobnosti — MBTI a GPOP

Osobnost popisuje to, co znas C¢ini jedinéénou bytost a co je pro nds charakteristické.
Osobnost se zviditeliiuje v tom, co fiké, jak se chova a jak se rozhoduje. Porozumét 1épe
vlastni osob¢ je predpokladem osobnostniho vyvoje. Pokud vlastnime schopnost spravné
reflektovat vlastni chovani a pokud vime, jak reagujeme na lidi a na véci, ziskame v kontaktu
s okolnim svétem vyssi kompetence.
MBTI (Myers/Briggs) typologie udava kombinaci ¢tyi dvojic pismen, které umoziuji vytvorit
Sestnact riznych typl osobnosti. Umoziuje 1épe porozumét osobnosti a pfinasi nové pohledy.
Rozdily v osobnosti se projevuji riznymi sklony, resp. preferencemi, oproti tomu razné
sklony se daji pfifadit globalnim Skalam, které jsou kombinovany do nésledujicich dvojic,
které popisuji:

» extroverze (E) a introverze (I) — kde je nas zdroj psychické energie

* smysly (S) a intuice (N) — zptisob, jak vnimame skute¢nost

*  mysleni (T) a citéni (F) — zpasob, jak se rozhodujeme

* orientace na rozhodovani (J) a orientace na vnimani (P) — jaky je nas Zivotni styl

Metoda nefika, co je dobie nebo Spatné, ale jaké preference mé dany clovék. Metoda MBTI
pomaha porozumét tomu, co typologie osobnosti znamena pro vlastni zivot.

GPOP (Golden Profiler of Personality) typologie je dlouhodobé vyuzivana a v praxi
osvéd¢end metodologie. Je postavena na principech MBTI typologie, ale jde v analyze
osobnosti daleko hloubéji. Na rozdil od MBTI (americké typologie) vychdzi z evropskych
postulatd. Pomahd pochopit odliSnosti mezi lidmi, které vyplyvaji z jejich vrozenych
preferenci. Jeji vyhodou je srozumitelnost a snadné vyuZziti v béZném Zzivoté. GPOP je
certifikovana dotaznikova metoda s pravni validitou, pouzivana pro porozuméni osobnosti v
kontextu Jungovské typologie a typologie MBTI. Kromé& vyse uvedenych $kal sleduje GPOP
jesté jednu dalsi, a to napéti a uvolnéni — nase forma reagovani na stres.

Nastroje zjiSténi svého osobnostniho typu pfedstavuje kombinaci teorie, dotazniku, odhadu
sebe 1 druhych a modelovych situaci. Vysledek piinasi 1épsi pochopeni nejen sebe sama, ale
také porozuméni odliSnostem ostatnich. Pomahd porozumét, v kterych dimenzich typologie
mohou vznikat konflikty, a jak je mozné jim piedchédzet. Umoziiuje také pienést poznatky do

své prace a efektivni prace v tymu.



K této praci je pfilozen Dotaznik typologie osobnosti respektive zprava o vysledku
zminovaného dotazniku realizoavné autorem. Zprava standardné zpravidla obsahuje:

e uvod

» zékladni informace

* vysvétleni vystupl z diagnostiky

* globalni skaly v procentech

* zdroj Cerpani psychické energie

* zpisob vnimani skutecnosti

* zpusob rozhodovani

* Zivotni styl — co je patrné na venek

» reakce na stres

» ptehled osobnostnich typt

Vysvétleni vystupu z diagnostiky obsazené ve zpravé zahrnuje dikladny popis profilu
osobnosti (zprava o vysledku) a ptehled hodnot osobnosti v globalnich skalach.
Popis profilu osobnosti obsahuje individualni vysledky odpovédi, znichz jsou néckteré
pfifazeny k vlastnimu typu jako skupiné. Z toho diivodu jsou vysledky vztahujici se vice
k celé skupiné popisem toho, jak se osobnosti tohoto typu chovaji obvykle. Detailni popisy
jsou zametené na charakteristické projevy chovani a prozivani, coz nemusi za vSech okolnosti
platit ze 100% validity profilu.
Piehled hodnot v globalnich skéalach jsou vyobrazeny v diagramu, ktery ukazuje vysledek
v procentech. Pti souctu nedaji ob¢ skaly jedné dimenze vzdy piesn¢ 100%. Ptiklad: 84% na
Skale extraverze znamend, Ze 84% dotazovanych ma niz$i nebo stejny vysledek jako
profilovana osoba a 16% dotazovanych ma vysledek na Skale extraverze vyssi. Véha 2% na
Skale introverze znamend, ze 2% dotazovanych mé niz§i nebo stejny vysledek jako
profilovana osoba a 98% dotazovanych ma vysledek na Skale introverze vyssi.

* Zprava o vysledku dale uvadi komentéaie, jehoz tucelem je spravna

interpretace grafického vystupu. Mozné komentate jsou:

* neni preferovan ani jeden z pola

» vysledky naznacuji tendenci k preferenci

* vysledky ukazuji tendenci k preferenci

* vysledky ukazuji na preferenci



» vysledky ukazuji na vyraznou preferenci

* vysledky ukazuji na velmi vyraznou preferenci

Popisy $kal obsahuji popisy chovani a prozivani charakteristické pro piislusny typ osobnosti.
Na zékladé uvedenych popist Ize 1épe identifikovat:

* odkud profilovana osoba Cerpa svou psychickou energii

* jak zpravidla profilovana osoba vnimé skute¢nost

* jak se zpravidla profilovana osoba rozhoduje

* Zivotni styl profilované osoby

* reakce na stres profilované osoby

Barvy v diagramech maji néasledujici vyznam:

_ Sklon k viraméjiimu projevu je oznacen modfe.

| | Sklon k malo vyrameému projevu je ozmacen zelené.

| | Oranzové jsou vymacené pomocne 3kalv, které lezi mimo vzorce, ktereé

miizeme o¢ekdvat na zakladé hodnot globdlnich skal.

8.2 Psychometrie - On-line diagnostika

On-line diagnostika oznacovana také jako on-line psychometrie osobnosti piedstavuje v prvé
fadé¢ rychlé a presné odhaleni potencidlu, vykonu, schopnosti, motivaci, nebo dokonce
divéryhodnosti zaméstnanc. V podstaté k cemukoli, co je mozné objektivné zméfit
aporovnat vic¢i vybranému vzorku lidi. Tim se psychometrie zasadné 1iSi od
psychodiagnostiky, ktera je pouze jeji Casti. Je zaméstnanec schopen analyzy a feSeni
sloZitych problémi? Dokéaze v call centru zvladat vice véci najednou? Je orientovany na
zakaznika? Bude GspéSné prodavat a pfinese firmé vétsi zisk? Privede nové zakazniky, nebo
spis prispéje k udrzeni téch stavajicich? Jak je na tom s fizenim lidi? Bude ho bavit prace v
open spacu? Bude schopen efektivné pracovat sdm a pod tlakem? Jak je na tom s angli¢tinou?
Umi v Excelu najit vSechna potiebna data a spravné je vyhodnotit? A co kdyZ bude mit

odpovédnost za velky budget, nezneuzije ji? To jsou jen nekteré z mnoha a mnoha otdzek, na



které on-line psychometrie dokaze s velkou piesnosti odpovédet. Navic kandidata je mozné
podle rGznych parametri porovnat se stavajicimi zaméstnanci ve firm¢é nebo tfeba
s absolventy, ktefi se do firmy hlésili v lofiském roce. Vyhodou systému je totiz prace

s internimi normovymi skupinami. A jak to funguje? Na rozdil od riznych lokalnich feseni je

tento nastroj vyuzivan na Urovni mezindrodnich korporaci. Jedna se o zabezpeceny on-line
systém (bez nutnosti jakékoli instalace SW ¢i pofizovani HW) s rizné nastavitelnymi
pristupovymi pravy. Obsahuje desitky rtznych nastroji (testli, dotaznikii, nastroji pro
kompetenéni profilaci ¢i néstroji vyvijenych na zakdzku), které se daji dle potieby
jednotlivych pozic presné sestavovat do danych testovych baterii. S vhodnou volbou vzdy
pomuze bud’ vyskoleny HR interni zaméstnanec, nebo napiiklad hotlinka spole¢nosti, ktera
systém nabizi. Vhodna kombinace nastroji a jejich vystupt pak slouzi jako idealni podklad
k identifikaci konkrétnich métenych parametrti, které se vztahuji k dané pozici, vybéru ¢i
rozvoji zaméstnance ¢i rovnou celych tymi. Nastroje jsou dostupné v nékolika vzajemné
provzanych jazykovych mutacich, coz je vyhoda nejen pro mezinarodni spolecnosti.
Standardem je samoziejmé plnd Ceské a slovenska lokalizace, angli¢tina, némcina, polstina,
rustina a fada dalSich, mnohdy vice nez 50 jazykl. Kandidati se mohou k testovani ptihlasit
z kteréhokoli PC/tabletu ptipojeného k internetu. Nemusi nic instalovat, prost¢ se piipoji
a absolvuji zvolené testy. V okamziku, kdy je kandidat otestovan, lze okamzité¢ generovat jeho
vysledek, a to porovnanim vi¢i vybrané normové skupin€. Systém je z divodu prace
s citlivymi daty zabezpecen nejpfisnéjSimi protokoly, vyuZzivaji jej i pfedni bankovni domy
a umoziuje samoziejme archivaci dat a zpétné generovani vystupll (neni nutno data tisknout,
jsou kdykoliv k dispozici). Splnéni podminek zdkona na ochranu osobnich udaji je
samoziejmosti, stejné jako podpora piistupu pies mobilni aplikace. Pfinosy pro personalisty
a personalni manaZery je v tomto pfipad€ znac¢na. Celkové prace s psychometrickymi nastroji
ve firm¢ pifinds$i Usporu penéz, Casu, efektivni praci s daty, vyraznou objektivizaci
a standardizaci prace s lidskym kapitadlem. Personalnim manazerim slouzi psychometrie jako
ucinny nastroj pro nabor a rozvoj zaméstnancu i pro rozvoj sebe samych. Testy a dotazniky
jsou vyuzivany pro piedvybér kandidati z velkého poctu uchazecid, ktefi se hlasi.
(SMRCKOVA, 2014)

Psychometrie on-line je vyuzivana nékolika organizacemi jako standardni nastroj nejen
finalnich kol vybérovych tizeni. Tato prace vyuziva, respektive autor vyuziva svych poznatka
a zkuSenosti s psychometrii on-line, a to jak v roli kandid4ta na pracovni misto, tak v roli

zaméstnance na pracovnim misté¢ Personalni manazer (HR Manager) nadndrodni americké



spolecnosti BELDEN. Autor v roli kandidata obdrzel Zadost a piistupové udaje k realizaci
dotaznikového Setieni spoleCnosti, jez je zaméfené mimo jin€ 1 na oblast hodnot organizace.
V roli pracovnika persondlniho oddéleni je autor také odesilatelem Zadosti o ucast v on-line
Assessement Centre (v dotaznikovém Setfeni). Spolecnost si klade za cil vybrat nejen spravné
lidi na sprdvna mista, nejen plné kvalifikované kandidaty s dal$im potencidlem ridstu, nejen
zkuSené pracovniky s ocekdvanou mirou znalosti, ale také osobnosti s odpovidajicimi

predpolady ptirozeného pfijeti a ztotoznéni se s hodnotami spolecnosti.

Priklad zadosti ucasti v on-line Assessement Centra spole¢nosti BELDEN:

,,Dobry den Vazeny pane Novaku,

na zakladeévcierejsiho telefonického pohovoru mi je potésenim oslovit Vas v zastoupeni
spolecnosti BELDEN v souvislosti s dalsSim kolem vybérového rizeni do tymu Customer

Service.

Dle domluvy v ramci naseho dalsitho setkani za ucelem uspeésného pracovniho uplatnéni ve
spolecnosti Belden Vas Zadame, abyste pro dalsi jednani vias realizoval Belden On-Line

Assessment.

Tento proces je podporovan cut-e, spolecnosti specializujici se na hodnoceni a rozvoj nejen
manazeri a vedoucich pracovnikii. Zadam Vas, abyste prosim absolvoval vsechny moduly

testu nejpozdeji do nedéle 8.6.2014.

Pro pristup do systému, prosim, pouzijte nasledujici odkaz:

http://belden.maptq.com

Vas Prihlasovaci ID je: CSRepCZ201406

Na log-in stranky, budete mit moznost vybrat si jazyk, ve kterém by mél byt zobrazen

systemovy on-line test.

Prvni stranka, kterou uvidite po prihlaseni je cut-e Ochrana osobnich udajii. Prijmeéte prosim

podminky ochrany osobnich udajii, aby mohl vstoupit do systému.


http://belden.maptq.com/

Jakmile se poprvé prihlasite, Zadame vas o zadani osobnich udaju. Poté budete moci zacit s
dotaznikem. Na této strance mate moznost zvolit si jazyk pro vyplnéni dotazniku.

Ujistete se, Ze budete mit klidné pracovni prostredi pro dokonceni testu, aniz by Vas nékdo
rusil. Doba zpracovani se odhaduje na 100 - 140 minut.

Pokud je to mozné, zahajte a také dokoncete test v jednom sezeni. Predejdeme tam pripadnym

systemovym chybam, které se casto vyskytuji u vicenasobného pristupu.

Velice vam dékuji za vasi spolupraci.

V pripadeé dotazu jsem Vam k dispozici.

S pozdravem

Katerina Svobodova

HR Manager

Lukram s.r.o. / Belden Inc,.
Horni Podluzi 251, 407 57
Czech republic
www.belden-solutions.com
Tel: +420412 315 797
Mobile +420 725 116 789"

Tato prace obsahuje ve svych ptilohdch vysledny report z Assessment on-line psychometrie
autora. Je provedena v jazyce anglickém, nebot’ néastroj psychometrie je vyuzivan na Grovni
nadnéarodni spolecnosti a vysledky dotaznikového Setieni lze generovat pouze v jazyce
anglickém. VyuZiti pfiloZzené reportu autora bylo mimo tuto praci vyuZito v profesnim Zivoté
jako soucast vybérového fizeni, na jehoz zakladé se vedlo 5. vybérové kolo pod vedenim
viceprezidenta spole¢nosti.

V ptilohach je dostupny také vzor Vysledné zpravy urCovani priorit on-line psychometrie

tfizené spole¢nosti LMC s.r.0.


tel:%2B420%20725%20522%20212
tel:%2B420%20412%20315%20726
http://www.belden-solutions.com/

8.3 SWOT analyza

SWOT analyza je jednim ze zdkladnich nastroji strategického managementu. SWOT je
zkratka slozend z pocateCnich pismen slov Strengths (silné stranky), Weaknesses (slabé
stranky), Opportunities (pfileZzitosti) a Threats (hrozby).

Vopraxi je SWOT analyza spojena pievazn¢ s uréitym projektem, typem podnikani,
podnikatelskym zamérem, politikou (ve smyslu opatteni) apod. Jedna se o metodu analyzy
uzivanou predevsim v marketingu, ale také napft. pii analyze a tvorb¢ politik (policy analysis).
Diky tomu je moZzné komplexné vyhodnotit fungovani firmy, nalézt problémy nebo nové
moznosti ristu. Je soudasti strategického (dlouhodobého) planovani spole¢nosti. Ulohou
SWOT analyzy je konstruktivni mySleni. Silné a slabé stranky se fadi k vnitinim faktorim
potazmo k tzv. interni analyze, nebot’ jsou to prvky definované vnitinimi vlivy — zejména
lidskym kapitdlem, zkuSenostmi, duSevnim vlastnictvim spole€nosti a také jejim vybavenim
a kapacitami. Pomoci SWOT se analyzuje samotny lidsky kapital, tedy jednotlivec zastavajici
jakoukoliv zaméstnaneckou roli. Kazdy manazer méa pifedpoklady pro realizaci vlastni
hodnotné SWOT analyzy. Zhodnoceni sebe v souvislosti s profesnim ¢i osobnim zivotem.
SWOT analyza byla objevena v letech 1960 az 1970 , kdy na ni pracoval Stanford Research
Institute pod vedenim Alberta Humphreyma, pfi némz byla vyuzita data od 500
nejvyznamnéjSich americkych spole€nosti.

Zaklad metody spociva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych faktort, které jsou rozd€leny
do 4 vySe uvedenych zékladnich skupin. Vziajemnou interakci faktorii silnych a slabych
stranek na jedné stran¢ vici pfilezitostem a nebezpecim na stran¢ druhé lze ziskat nové
kvalitativni informace, které charakterizuji a hodnoti uroven jejich vzajemného stietu. SWOT
analyza je vybornym ,koucovacim® nastrojem, ktery vas prostfednictvim Ctyf zdanlivé
jednoduchych polozek donuti dlouze a dikladné pfemyslet o tom nejelementarnéj$im. Pro€ se
SWOT analyza v praxi uplatiiuje? Jak bylo jiz zminéno v kapitole Kultivace clovéka
v procesu zmén, SWOT fidi strategickou zménu. Zména je zpravidla motivacni prvek, ktery
nas uvadi do pohybu.

SWOT analyza, hodnotici silné a slabé stranky vzdélavaného a nabizi tak moZnosti pro dalsi
cileny rozvoj. Klasicky zptisob rozvoje vzdélavaného spociva predevsim v odstranovani delt
(neshod) mezi pozadovanymi a readlnymi zpisobilostmi, jimiz vzdélavany disponuje.
Vysledkem odstranéni delt v procesu profesniho vzdélavani je idealni pln€é kompetentni

pracovnik (BARTAK, 2008).



Tato prace obsahuje ve svych ptilohach mimo jiné SWOT analyzu autora. Je provedena
v jazyce anglickém, nebot’ jeji tvorba spocivala v dosazeni maximalni efektivity. Vyuziti
piilozené SWOT analyzy autora bylo mimo tuto praci vyuzito v profesnim zivot¢ jako soucast
vybérového fizeni, organizovany zastupci zahraniéni pobocky nadnarodni spole¢nosti.
Jazykova mutace ptinasi sva pozitiva, nebot’ dokldda osvojeni znalosti a nasledné kompetence

konkurenéniho pracovniho trhu.

Obrazek 6: SWOT analyza

SWOT ANALYZA
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Zdroj: Wikipedia (2014)

9. Vlastni introspekce aktivniho seberozvoje aneb slovo autora

Pojem introspekce se téZ pouziva jako pfimy vyraz pro vnitini sebezkoumani, tzv. obraceni
pozornosti do sebe nejen na myslenkové urovni, ale naptiklad i citové v disledku reakce na
okolni podméty. Oproti tomu empirické sméry poznani tvrdi, ze vSe, co se déje v mysli (a je
v intelektu), je ovSem odvozeno od pocitkil a viemil. Bez nich by byla mysl prazdna.

,,Nic neni v mysli, co nebylo diive ve smyslech. “ (J. Locke)

Tato prace uvadi n¢kolik citatti, nebot’ jsou mnohdy vyuzivany v kazdodennim Zzivoté, ale na
druhé stran€ je opomijen jejich plivod, tviirce i hlubsi vyznam. Mnohé citaty se staly slovnimi
htickami komunikatorti a komunikantii, byt’ jejich vyznam nebyl hodnotné uchopen.

Za velmi zajimavé citaty, které souvisi s tématikou prace, tedy se seberozvojem zejména, jsou
citaity Friedricha Nietzscheho. F. Nietzsche byl némecky filosof, klasicky filolog, basnik

rer

a skladatel Zijici v druhé poloviné 19. Stoleti. Jeho citaty jsou v dneSni dob¢ Casto uZzivany



napfi¢ spolecnosti, aniz by doslo k uvédoméni si podstaty vyznamu. Patfi mezi né citaty

zafazené do kategorie ,,0 Zivoté*:

,, Co mé nezabije, to mé posili.

«

., Stan se tim, kym jsi.

3

., Zlepseme sami sebe, tim se zlepsi vse.
‘

. Zij kazdy den svého Zivota, jako by byl prvni a jako by byl posledn. *

\, Zivot — dlouhd to smrt.

Citat ,,Co m¢ nezabije, to m& posili.“ je ve spole¢nosti uzivan nejvice. Dodava odvahy
a odhodlani ke zmén¢, aktivizuje k uchopeni vyzvy na ukor piipadnych rizik. Kazda
zkuSenost je néjakd zkuSenost, z niz se mizeme poucit. Neuspéch na strané jedné, mulze
znamenat Uspéch na strané druhé. Nic nebyva nidhoda, neb vie ma sviij diivod. Zivot neni
nedokonaly nebo komplikovany, je takovy, jak snim kaZdodéné nakladdme. A proto
,ZlepSeme sami sebe a tim se zlepsSi nejen nas zivot, ale 1 svét kolem nas*.

Ucme se od Zivota, bud'me otevieni svétu a Cerpejme maximum energie, inspirace, okolnich
vlivl, pracujme s nasi fantazii a nechme volny priabé¢h vlastniho byti. U¢me se nejen Zivot Zit,
ale také jej prozivat a uzivat, at’ se nemusime ve staii ohlizet do prazdna a Sedi nasi zivotni
drahy. Osobn¢ se u¢im kazdy den, kazdou hodinu, kazdou minutu od kazdého, jenz se mihne
mym okolim, utvafim si vlastni ideu svého Zivota a kazdym dnem citim, jak mé celoZivotni
uceni posiluje, upevituje mou roli socialniho zivota, osobnostni charakter se rysuje, profesni
pozice se taktéz upeviiuje a ja vice rozumim a chipu tomu ¢i onomu. Seberealizace,
socializace, kultivace, uspokojeni vlastnich potfeb, uznéni a tcta hraji v celozivotnim cyklu
uceni taktéz zasadni roli. A proto, ucim se, protoZze ¢emukoli se u¢im, u¢im se pro sebe,
naucené mohu uplatnit dale, pfispét, pomoci, obohatit zivot druhym a naucit se zit a vyuzivat
kolob&hu celoZivotniho uéeni. Zit tady a ted’, nikoliv minulosti, ani budoucnosti. Mit budouci

~_ 7

vize je zadouci, ale Ipéni na nich nic nepfindsi, moznd stagnaci a omezeni, také ztratu
motivace v disledku netrpélivosti, ale rozhodné neptinési zaddouci posun vpied.

Jednotlivé odpovédi na otazky; ,,Kdo jsem a co mne vystihuje? V cem jsem jedinecna? Co
Jjsou mé slabiny? Na co se ve svéem rozvoji zamerit? Co ve mne vyvolava stres?Jaké jsou mé
moznosti seberealizace? Jak si mohu zpéstrit sviiy Zivot? *“ ad., jsou obsazeny v ptilohach ¢islo

4,5 a 6 této prace.



ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo zhodnoceni vyznamu seberozvoje v manazerské praci v
kontextu personalniho fizeni, v€etné uplatnitelnosti seberozvoje v podob¢ samotného nastroje
personalniho fizeni a nasledného rozvoje spole¢nosti. Z prace plyne vyuzitelnost nastroji
persondlniho fizeni pro vlastni seberozvoj. Metody a nastroje uplatiiované pii vybéru
kandidata na pracovni misto jsou nasledné¢ vyuzivany dale u zaméstnancti, ktefi se ucastni
hodnoticich ¢i motivacnich pohovorii za ucelem rozvoje, tedy uplatnéni piipadného
potencialu. Tato prace si dale kladla za cil rozsitit pov€domi o vyznamu seberozvoje v praxi
a pfedstaveni dil¢ich natrojii rozvoje. Prace obsahuje konkrétni néstroje sebepoznani,
sebefizeni, sebeuvédoméni za ucelem seberozvoje vcetné jejich prikladi a vzord, ptficemz
stézejnim cilem bylo rozsifit povédomi o seberozvoji samotné