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uvoD
Alenka se zeptala Kocky: ,Nefekla byste mi, prosim Vas, kudy
odsud mam jit?*
» 10 zavisi ponejvice na tom, kam se chcete dostat”, fekla Kocka.

» 10 je skoro jedno kam...,” Fekla Alenka.

»--Jjen kdyz se nékam dostanu,” dodala Alenka jako na vysvétlenou.

“

,O, nékam se dostanete zcela jisté,“ fekla Kocka, ,jen kdyZ pljdete

dost dlouho.”

Alenka citila, Ze tomu nelze odporovat.

Lewis Carrol, Alenka v 7isSi divi

Projektové Fizeni je v dnesSni dobé vysostné aktualnim tématem. Po politické a
ekonomickeé transformaci 90. let a sou€asné s nastupem internetu prudce vzrostla potieba
vyvijet nové véci, odlehcit struktufe ve zkostnatélych statnich podnicich a vyvinout mladé,
flexibilni firmy i produkty. | v eskych firmach se zaCala prosazovat potifeba vyvijet nové

produkty prostfednictvim projektové prace.

V souCasné dobé& uz nikoho nepfekvapi, Zze nové napady a ruzné typy prace jsou
oznacovany za projekty. Nejen, Ze jsou tak oznacCovany, ony jimi skuteCné jsou. Jsme
také svédky zajimavého vyvoje v struktufe organizaci i ve struktufe zaméstnani, kterym
se lidé, zejména mladsi, vénuji. Na jedné strané roste pocet fuzujicich firem, velka fada
z nich je Fizena pomoci dil€ich projektl, stale se zvySuji naroky na nové pracovniky. Na
druhé strané se vSak ve zvySené mife objevuji pokusy lidi nepfizplsobit se diktatu firem a
vénovat se radéji praci, ktera se jim zda pfirozena, vytvofit néco nového, jedineéného.

Ponékud paradoxné, i tyto snahy jsou vlastné malymi projekty.

Osobné jsem se s projektovymi manazery a Projektovym servisem Univerzity Palackého
v Olomouci poprvé setkala vroce 2006 jako hlavni koordinator evropského projektu
Uméni: prostor pro zivot a hru. V priibéhu let a se hromadicimi se zkuSenostmi z vlastniho
projektového Fizeni jsem si kladla otazku, co viastné Cini projektové manazery uspé&sSnymi

a jak se jejich uspéch vztahuje k jejich osobnostem.

Predkladana prace je jednou z moznych odpovédi na tuto otazku.



TEORETICKA CAST

1 PROJEKTOVY MANAGEMENT

Projektovy management je souhrnem dil¢ich aktivit, které spadaji do Fizeni procesl
zmeény v podobé tzv. projektu. Po nékolika detailech z historie oboru se vénujme nejprve
projektu, jeho definici, jeho vstupim a vystupim, dale projektovému fizeni jako celku a
strucnému prehledu metodik a certifikaci, které byly vyvinuty pro zvySeni kvality Fizeni

projekta.
1.1 Vznik projektového fizeni

Projektové Fizeni zacCalo postupné vznikat po druhé svétové valce v prostfedi
transformace nadnarodnich firem od liniové organizacni struktury k maticové strukture,
hojné propojenou s projekty, pfispélo nékolik faktor(. Jednim z faktorl bylo (a stale je)
pusobeni celé fady zmén, at’ jiz ve stale globalnéjSi ekonomice, v potfebach zakaznikd,
v moznostech komunikace. Velké firmy, tradicné vystavéné ve vertikalni rozhodovaci
hierarchii, za¢aly postradat flexibilitu, bylo nutné procesy zefektivnit tak, aby v pfiméfeném
Case vznikl kvalitni produkt, odpovidajici potfebam zakaznik( nebo klientd. Projektové
fizeni zpfesnuje vysledky prace, zrychluje procesy a optimalizuje dosazeni vysledku

v Case, kvalité a za vyuziti urcitého objemu nakladu.

DalSim z faktoru vzniku projektového fizeni byla postupna proména statnich ekonomik
v jeden globalni ekonomicky systém, spojeny s nutnosti pfizpusobovat se neustale se
ménicim podminkam. Nutnost rychlych zmén byla jeS$té umocnéna nastupem

informacnich technologii a faktickou globalizaci svétové ekonomiky diky internetu.

Vyznamnym faktorem, primarné v ekonomicky rozvinutych zemich, je rovnéz ddraz na
individualitu. Nebudeme se zde poustét do vykladu socialnépsychologickych a socialnich
jevl, povazujeme vSak za dulezité zminit fakt, Ze mimo globalizace trhu existuje a stale se
vice prosazuje protipohyb ve formé& zvySeni pozornosti k jedineCnosti Clovéka a
jedine€nosti jeho potfeb. To s sebou pfinasi dalsi naroky na flexibilitu firem a potfebu

rychlych a zaroven kvalitnich feSeni, orientovanych na zakaznika.

V 60. letech 20. stoleti zaCaly vznikat prvni standardy projektového fizeni a postupné
vznikly profesni organizace a celosvétové platné certifikace. Mezi nejvyznamnéjsi

organizace, sdruzujici specialisty projektového fizeni, se fadi Project Management Institut



(PMI)* se sidlem v Newtownu (USA, Pennsylvanie) a International Project Management

Association (IPMA)? se sidlem v Amsterodamu.

1.2 Projekt

Existuje mnoho definic projektu, kazda z nich vychazi zjiného metodického zazemi
projektového fizeni, kazda uchopuje projekt a projektové Fizeni v jiné Sifi €i hloubce. Pro

ucely textu diplomové prace uvedme definice, které vychazeji z mezinarodnich standardu.

A Guide of the Project Management Body of Knowledge (dale PMBoK® Guide) jako
standard Project Management Institutu (dale PMI), ve své nejnovéjsi edici z r. 2013 uvadi,
ze ,projekt je Casové ohraniCené usili vynalozené proto, aby vznikl jedineény produkt,
sluzba nebo vysledek” (2013, 3).

Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012, 420) pfedstavuji projekt jako ,Casové, nakladové a
zdrojové omezeny proces, realizovany za uéelem vytvoreni definovanych vystupud (rozsah

naplnéni projektovych cilt) co do kvality, standard(l a pozadavkud®.

Vykladovy slovnik pojm, pfiloha ¢ 3 Narodniho standardu kompetenci projektového
fizeni, verze 3.2 pfinasi zpfeshujici definici: ,Projekt je jedineCny Casové, nakladové a
zdrojové omezeny proces realizovany za uCelem vytvoreni definovanych vystupl
(naplnéni projektovych cilll) v pozadované kvalité a v souladu s platnymi standardy a
odsouhlasenymi pozadavky“(2012, 270). Podstatou vS8ech zminénych definic je Fizeni

procesu zmény z vychoziho do finalniho, definovaného stavu.

Podstatnymi faktory projektl jsou zde €asova ohraniCenost a jedine¢nost projektového
cile nebo projektovych vysledkl. Oboji vymezuje projekt jako jedinecny, neopakovatelny
soubor aktivit (Svozilova, 2006). Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012) definuji vice tzv.
projektovych kritérii, ktera pomahaji rozlidit, kdy se o projekt skute¢né jedna — spravné
vymezeni projektu a vhodné& zvolené projektové postupy pak zvysi efektivitu procesu

zmeény.
Mezi projektova kritéria patfi:

- Jedinednost cile

! Project Management Institut s celosvétovou puasobnosti kromé udrzovani a zpresfiovani

standardu na jednotlivé pozice v projektovém fizeni organizuje mezinarodni kongresy a fadu
seminard, http://www.pmi.org/.

% |nternational Project Management Association, zakotvena primarné v evropském prostfedi, se

mimo standardd vénuje vyzkumuim, zejména v oblasti kompetenénich modeld, http://ipma.ch/.



- Vymezenost terminu, rozpoctu a zdroju
- Potfeba zapojeni odbornik( riznych specializaci nebo oboru

- Nadprimérné riziko — nejistota dosazeni vysledkd s ohledem na velké mnozstvi

zmén a jedinecnost aktivit
- Komplexnost a slozitost

Za projekt tedy mizeme povazovat napfiklad vyvoj nového produktu nebo sluzby, vyvoj a
implementaci nového informacniho systému, pfipravu a realizaci mezinarodni konference,
vystavbu budovy, navrzeni hfisté pro déti, zavedeni novych personalnich procest ve
spole&nosti a podobné& (PMBoK® Guide, 2013).

Kazdy z uvedenych projektd, s ohledem na své cile a prostfedi, ve kterém se realizuje,
bude pro svilj zdarny prabéh a dosazeni vysledkll potfebovat jiny pfistup, jiné
charakteristiky, jiné védomostni vybaveni u projektovych pracovnikl. Systém, ve kterém
se projekt vytvari, ktery je urCitym zplsobem vymezen a ktery vyuziva definovanych
vnitfnich a vnéjSich vazeb, nazyvame kontextem projektu (Dolezal, Machal, Lacko a
kol., 2012). Kontext projektu je utvaren nékolika entitami — pdvodem projektu (interni vs.
externi zadavatel projektu), vystupem projektu (hmotné vs. nehmotné vystupy projektu,
vyuziti vystupu projektu), jeho velikosti (celkovym objemem nakladl, mirou komplexity
atd.) a legislativnim uspofadanim (prace na zakazku vs. interni projekt, projekty
financované zruznych dil€ich zdroju a jiné typy). Projekty realizované na Univerzité
Palackého vznikaji ve velmi specifickém kontextu, ktery pfimo ovliviuje fizeni projektu a

zucastnéné strany, jak o tom budeme hovofit nize.

1.3 Pozadavky na projekt a projektové cile

Projekt Ize také uvazovat jako Fizeny proces zmény ze stavu A do stavu B, kdy pozadavky
na projekt vyplyvaji z potfeb zakaznikl, klientl, spole€nosti apod. Pozadavky jsou
nasledné transformovany do projektového cile, ktery lze také jinak charakterizovat jako
vytvofeni koncovych vysledkl, odsouhlasenych zu€astnénymi stranami. Cil projektu
optimalné navazuje na strategii organizace, projekty mimo strategii organizace Cerpanim
zdroju a Casovou nakladnosti organizaci rozptyluji a z dlouhodobého hlediska ji brani

v dosazeni strategickych vysledku.

K dosazeni koncovych vysledk( by méla byt vypracovana tzv. strategie projektu. Ta
zahrnuje jednak peclivé vymezeni cilll, jednak detailni analyzu soué¢asného stavu, ve
kterém se organizace nachazi. Teprve =zajisténi obou krajnich entit disponuje

projektového manazera k otazce nejvhodnéjsi strategie k dosazeni vysledka.



Peclivé vymezeni cill je pfitom pomérné naroCnou zalezitosti, ktera vyzaduje spolupraci
zu&astnénych stran. Cim presnéji je cil vymezen, tim pfiléhavéjsi strategii projektu je

mozno zvolit a tim méné nejistoty bude provazet projektové aktivity.

Jednou z pomucek, jak spravné definovat projektové cile, je technika SMART (Dolezal,
Machal, Lacko a kol., 2012). Cil projektu by tedy mél byt:

S — specificky, konkrétni (specific)
M — méfitelny (measurable)

A — akceptovany (agreed)

R — realisticky (realistic)

T — terminovany (timed)

Teprve cil projektu se vSemi vySe uvedenymi charakteristikami zaklada je mozno pfi

vyhodnoceni projektu oznacit jako splnény nebo nespinény.

Trojimperativ projektu

Jestlize uvazujeme vytvoreni vysledkl projektu s ohledem na jeho vySe uvedené definice,
muzeme konstatovat, ze tfemi zakladnimi charakteristikami, bez ohledu na specifikaci
projektového cile, jsou CO, KDY a KOLIK. CO zastupuje kvalitu dodaného vysledku,
KDY ¢as potirebny k dosazeni vysledkt a KOLIK naklady neboli zdroje. Za naklady

jsou povazovany zdroje financni, materialni, lidské a informacni.

Tyto entity jsou oznaCovany jako tzv. trojimperativ projektu. Navzajem se ovliviiuji a pfi
fizeni projektu je zapotfebi je optimalné vyvazit a zvolit postaveni naseho projektového
cile vi¢&i témto entitam. Pfikladem nam muze byt stavba nového univerzitniho centra.
Jestlize je univerzitni centrum jako vysledek projektovych aktivit definovano ve své kvalité,
rozhodnuti o &ase potifebném k vypracovani projektu pfimo ovliviiuje jeho zdroje,
napfiklad pozadavek na ukoncCeni stavby centra v poloviéni |h(t€ znamena ovlivnéni

zdroju — pro tentyZ vysledek potfebujeme dvojnasobek zdroju.

Jinym pfikladem zpraxe mohou byt hojné se vyskytujici nekvalitné provedené
developerské pociny — pfi souCasném tlaku na kratSi termin odevzdani staveb a nizsi

naklady se setkavame s vyraznym snizenim kvality odevzdaného vysledku.

Nasledujici text této podkapitoly pfinasi vybrané kliCové poznatky k vytvareni vysledku
projektu, k asovému rozlozeni projektovych aktivit a k projektovym zdrojam. Byly vybrany
tak, aby usnadnily orientaci v problematice a aby byly dostateCnym, ne vSak zdlouhavym

zakladem pro empirickou ¢ast prace.

10



Logicky ramec projektu

Logicky ramec projektu (LF) je pomucka, vytvofena pro precizni definovani projektu a jeho
vysledkd a pro podporu provazanosti projektovych procesl. V roce 1969 ji vyvinul L.
Rosenberg (Stefanek a kol., 2011) po rozpracovani v German Technical Cooperation
(GTZ) je Siroce vyuzZivana. Logicky ramec je nezbytnosti zejména pro multilateralni
projekty, je vSak rozSifen také v projektech s menSim budgetem a nizSi komplexitou,
protoze precizuje dil€i projektové aktivity a vyrazné zpresnuje pozadavky na projektové
tymy.

Logicky ramec mlzeme charakterizovat jako detailné specifikovanou strategii projektu,
tedy velmi podrobnou deskripci, jak se z vychoziho stavu dosahneme projektovych
vysledkl, a to se zvlastnim zfetelem ktzv. vlastnikovi, tedy zadavateli projekiu a
k celkovému kontextu projektu a zaméru zadavatele. Pravé perspektiva zadavatel
projektu — feSitel projektu je pro logicky ramec podstatna; pfimo odkazuje k

»akceptovatelnosti“ cili projektu z pravidla SMART.
Logicky ramec projektu tak na jedné ose zdlrazriuje kauzalitu:

Klicové éinnosti#V)’/stupy ‘ cil ‘ Zamér (zadavatele)

Druha osa je vénovana predevSim ovéfitelnym ukazatelim, zdrojum ovéfeni a
predpokladiim, za kterych se kauzalita, a tim i zamér zadavatele projektu, naplfiuje.

Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012, 68) znazorfiuji logicky rdamec nasledujici tabulkou:

Tabulka €. 1 Logicky ramec projektu

Zamér Objektivné ovéfitelné Zdroje informaci k ovéfeni  nevyplfiuje se

ukazatele . .
(zpusob ovéreni)

Cil Objektivné ovéfitelné Zdroje informaci k ovéfeni Pfedpoklady, za jakych Cil
ukazatele , o skuteCné pfispéje a bude
(zpusob ovéreni) . x
v souladu se Zamérem

Vystupy  Objektivné ovéfitelné Zdroje informaci k ovéfeni Pfedpoklady, za jakych vystupy

ukazatele (zpiisob ovéFen) skute€né povedou k Cili

Klicové Zdroje Casovy ramec aktivit Pfedpoklady, za jakych €innosti
cinnosti skute¢né povedou k Vystupim
Zde nékteré organizace uvadi, co NEBUDE v projektu feSeno Pfipadné prfedbézné podminky
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Vyuziti logického ramce projektu pfinasi nesporné vyhody. Jednou z vyhod je dohoda
mezi vlastnikem a realizatorem projektu, co, pro€ a jak bude realizovano. Dal8i z vyhod je
shadna kontrola z obou stran, zda projektové aktivity probihaji podle planu, v neposledni
fadé je logicky ramec nastrojem, sjehoZz pomoci lIze projekt jednoznané a hutné

prezentovat.

Zivotni cyklus projektu

Casové rozloZeni projektovych aktivit je reprezentovano pojmem zivotni cyklus projektu.
Oznacujeme jim ¢innosti od planovani projektu, pfes jeho realizaci a dodani vysledkl az
po jeho vyhodnoceni. (Svozilova, 2006; Dolezal, Machal, Lacko a kol.,, 2012).
V projektové praxi se vyskytuji nejriznéjsi typy projektd, lisi se mezi sebou komplexitou,
¢asovym ramcem, charakteristikou projektovych vystup(, finanénim objemem a dalSimi
faktory. | pres tuto rozmanitost vykazuje zakladni zivotni cyklus rdznych typu projekti

obdobné schéma. K zivotnimu cyklu projektu patfi (Dolezal, Machal, Lacko a kol., tamtéz):

1. Stanoveni cile projektu na zakladé analyzy potieb (klientl, zakaznikd, spole€nosti,

studentd...)
2. Stanoveni konkrétnich vystup(, optimalné podle pravidla SMART
3. Rozdéleni a upfesnéni Cinnosti, vedoucich k projektovym vysledkim
4. Specifikace vzajemnych vazeb mezi aktivitami
5. Vybér pracovniku pro dosazeni vystupl projektu

6. Stanoveni zodpovédnosti za jednotlivé aktivity. UrCeni zodpovédnosti musi byt
definovano nejen vysledkem, ale také jeho kvalitou, ¢asem, financemi/zdroji a

zplUsobem provedeni.
7. Analyzy rizik pfi praci na projektovych vystupech
8. Realizace projektového planu

9. Zhodnoceni, analyza uspéchu projektu — projektove cile, naklady i ¢as.

Cinnosti s oznagenim 1., 2., 3. a 4. jsou zakomponovany do logického ramce. Jak
upozorfiuje PMBoK® Guide (2013), Zivotni cyklus projektu neni shodny s Zivotnim cyklem

produktu, ktery je v prab&hu projektu vytvoren.

Zivotni cykly projektt se s ohledem na projektové vystupy mohou velmi ligit, nékteré

projekty se mohou délit do dil€ich projektd, jejichz faze se mohou nebo nemuseji

12



pfekryvat. Ve vétSiné projektd vSak najdeme shodu pfi posuzovani vySe nakladl a
zdroju jsou vyZzadovany obvykle na za¢atku zivotniho cyklu projektu. V pribéhu realizace
projektovych aktivit spotfeba zdroji roste, nasledné kulminuje pfed odevzdanim cill
projektu, tedy v zavéru realizace projektového planu, poté v hodnotici fazi projektu

postupné klesa.

Objem rizik a nejistoty v prlbéhu Zivotniho cyklu projektu naopak klesa z maxima na
pocatku projektu do minima na jeho konci. Naro¢nost zanaseni jakychkoli zmén v prabéhu
(Svozilova, 2006). Kvalitné provedena analyza a vhodné stanoveni projektovych cilt tak

predchazeji zatézujicim zménam v prabéhu projektu i finanénim vicenakladum.

Zdroje a naklady pfi realizaci projektu

Cesta k vystupim projektu, zasazenym do kontextu zaméru zadavatele, se déje v Case za
vyuziti nékolika typl zdroja: zdroju finanénich, materialnich (napf. pfistroje ve vyzkumném
projektu), zdroju informacénich a zdroju lidskych.

Témeér vSechny nefinanéni zdroje Ize vyjadrit jistym objemem finanénich nakladl, kterym
ekonomové rozumi jako penézné ocenéné spotfebé vyrobnich faktord (Dolezal, Machal,

Lacko, 2012). Planovani téchto nakladi a sestaveni rozpoctu patfi k zasadnim aktivitam

pfi planovani projektu a uziva se pfi ném nékolika riznych postupu.

Rozpocet projektu se sestava obvykle z nakladd pfimych, pfimo se vztahujicich k realizaci

projektu, z nakladd nepfimych (rezijnich) a z nakladu ostatnich.

Mezi pfimé naklady obvykle fadime (Svozilova, 2006):

naklady na praci,

- materialni naklady,

- koupé nebo prongjem technologii,
- cestovné,

- subdodavky,

- externi sluzby,

- pojisténi,

- u nékterych projektu také naklady na financovani.
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Nepfimé naklady zahrnuji naklady na fungovani spole¢nosti, ktera projekt realizuje, nalezi

K nim:
- ndaklady na provoz budov,
- osobni naklady managementu a podpUrnych administrativnich pracovnik,
- ndaklady na provoz budov,
- podil na marketingu a pfipadnych externich sluzbach,
- dané a odvody.
Mezi ostatni naklady fadime pfedevsim rizné typy rezerv, vyplacené bonusy a provize.

Naklady na realizaci projektu, formulované v rozpoctu, se v soukromém sektoru mohou
proménovat v zavislosti na kryti z riznych zdroju, nepfedpokladané inovaci, ktera zméni
plan projektu a podobné. V neziskovém sektoru se kryti projektovych nakladd obvykle
sestavuje z vice zdrojl, proto i zde v pribéhu projektu mohou probihat zmény dané
neocCekavanymi okolnostmi. Tato zatéz s nutnosti flexibilné reagovat na ménici se
podminky je v univerzitnim projektovém prostfedi vyrazné zmirnéna (pomineme-li bézné

zmény v oblasti lidskych zdroja).

1.3 Projektové fizeni

Projektové Fizeni v procesualnim pojeti (PMBoK® Guide, 2013, Svozilova, 2006) zahrnuje

5 rodin projektovych procesu:

- Zahgjeni projektu — stanoveni cill projektu, jeho nakladl a zpasobu pofizeni

- Planovani projektu — stanoveni podrobného rozpisu praci, Casového
harmonogramu, rozpoctu projektu, komunikaéniho planu a dalSich element

- Rizeni realizace projektu — koordinace projektovych aktivit v realizaéni fazi, se
zvlastnim ddrazem na komunikaci, Fizeni kooperace tymu, koordinaci vymény
informaci mezi vnitfnim a vnéjSim prostfedim projektu

- Monitorovani a kontrolu projektu — kontrola predmétu projektu, nakladl a
dodrzovani ¢asového harmonogramu realizace

- Uzavfeni projektu — pfevedeni vystupl projektu do daldi faze Zivotniho cyklu,

zavérecneé analyzy a zhodnoceni

Kazda z téchto oblasti projektovych procesl obsahuje celou fadu procesu dil¢ich s pevné

stanovenymi pravidly.
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1.4 Zajmové skupiny projektu a organizacni struktura projektu

Definovali jsme projekt jako ,Casové ohrani¢ené usili vynaloZzené proto, aby vznikl
jedine¢ny produkt, sluzba nebo vysledek* (PMBoK® Guide, 2013, 3). Pro efektivni fizeni
tohoto Usili a dosazeni projektovych ciltl je relevantni orientace v jednotlivych skupinach,
které se na projektu podileji, a vyjasnéni jejich zajml a autority. RozliSujeme a. zajmové

skupiny projektu a b. organizaéni strukturu projektu.

a. Zajmovymi skupinami projektu (tzv. stakeholders) jsou skupiny liSici se riznou
urovni odpovédnosti a rozhodovaci autoritou vzhledem Kk projektu (Dolezal,
Méachal, Lacko a kol., 2012). PMBoK® Guide (2013, 16) je charakterizuje jako
sJjednotlivce nebo organizace, které jsou aktivhé zapojeny do projektu a jejichz
zajmy mohou byt vysledkem projektu pozitivné nebo negativné ovlivnény®.
K zajmovym skupinam Fadime pFedevSim zakaznika projektu, sponzora
projektu, dodavatele projektu, projektového manazera a éleny projektového

tymu.

Zakaznikem projektu je jednotlivec, organizace nebo jeji Cast, ktera bude
vyuzivat vysledk( projektu. Nékdy se zakaznik projektu kryje s uzivatelem
vysledkl projektu (zakaznikem se napf. pfi stavbé bytového komplexu stava
jednak samotny uZivatel bytu, jednak realitni spole€nost, ktera byty bude nabizet,
v 8irSim kontextu také méstska Cast, ve které se bytovy komplex stavi. Ta bude

moci diky stavebnimu projektu poukazovat na svij rozvoj a lakat nové obyvatele).

Sponzor projektu, ktery se v nékterych pfipadech shoduje se zakaznikem

projektu, je jednotlivec nebo organizace, ktera poskytla zdroje pro feSeni projektu.

Dodavatelem projektu je organizace, ktera ,na zakladé kontraktu se zadavatelem
projektu poskytuje realizaéni zdroje a know how, potfebné k dosazeni

pozadovaného vysledku projektu“ (Dolezal, Machal, Lacko, 2012, 27).

Novy produkt, sluzba Ci vysledek je vytvofen projektovym tymem, ktery fidi
projektovy manazer, zodpovédny za fizeni projektu. Projektovy tym je fada
projektovych pracovniki s konkrétnimi kompetencemi nebo odpovédnostmi, ktefi

vykonavaji projektovou praci (PMBoK® Guide, 2013).

Projekt a jeho pribéh muze byt ovlivnén také politickymi nebo jinymi zajmy nékterych
skupin, které jsou s projektem na prvni pohled svazany jen velmi volné. Na vybér
dodavatele i prab&h a vysledek projektu vSak mohou ziskat silny vliv. Za vS8echny zde
jmenujme napfiklad podezfelé vysledky nékterych statnich tenderd, napf. pfedrazenou

stavbu rychlostni komunikace D47.
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Pfi realizaci projektu je tedy nezbytné nutné zmapovat vSechny zajmové skupiny a jejich
cile, aby byla znama jak jejich cile, tak mozna rizika projektu, ktera by

z nekomunikovanych nebo neoSetifenych dil€ich cilt zajmovych skupin mohla plynout.

b. Organizac¢ni struktura projektu zavisi na mnoha danostech projektu — jeho
cilech a vystupech, jeho slozitosti, komplexité i celkovém finanénim objemu.
Organizacni struktura projektu je formalizovana rGznymi zpusoby: zakladajici
listinou projektu, planem projektu nebo sadou povéfeni k realizaci projektovych
praci (Svozilova, 2006). Podle typu projektu mlze struktura zahrnovat vétsi Ci
mensi mnozstvi specialisti, mize také obsahovat vice & méné provazané
pracovni skupiny. KliCovou postavou je v8ak vzdy manazer projektu, ktery usili
v8ech pracovnikll projektového tymu fidi a ktery je koordinuje s ohledem na

zajmove skupiny projektu.

Konkrétni odpovédnosti manazera projektu lze shrnout do téchto oblasti (Svozilova,
2006, 31):

Rizeni zdroji projektu — Fizeni &asu, pracovni sily, finanénich prostfedk(, hmotnych

prostfedkl (budovy, zafizeni, material) a informac¢nich technologii.

Planovani a kontrola postupu projektu — efektivni vyuziti zafizeni, optimaini vykon
subjektd, koordinace subdodavek, snizeni projektovych rizik i pfedchazeni nezadoucim

konfliktam.

Rizeni ostatnich subjektt a procestl — fizeni vztahu mezi projektem a okolim, véetné
vztaht k managementu spolecnosti a vztahu se zakaznikem, Fizeni v§ech informacnich

tokl s vazbou na projekt.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze fizeni projektu a role manazera projektu obnasi vysokou

zodpovédnost a ze jde o slozity komplex dil€ich aktivit, které jsou vzajemné provazany.

1.5 Standardy a certifikace v projektovém managementu
Spolu s postupnym rozvojem projektového fizeni i s postupujici globalizaci trhu produktd i
pracovnich sil vzristala také komplexita projektd i naroky na jejich Fizeni. Pro zajisténi
efektivity projektového Fizeni byly proto utvofeny standardy.
Tyto standardy nemaji charakter Cisté teoretickych postupd, ale jsou pfedevSim postupy a

poznatky extrahovanymi z projektové praxe. Standardy tedy vznikaji na zakladé srovnani

a zkusSenosti z jednotlivych projektd v konkrétnim prostfedi, ve kterém vznikly. Projekt je
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vSak vzdy ojedinélym a neopakovatelnym procesem s nejriznéjSimi typy vysledkul
z nejriznéjSich oblasti lidské Cinnosti, proto také to, co plati pro jeden projekt, nemusi

zcela platit pro projekt jiny.

Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012, 24) doporucuji projektové standardy vnimat ,spiSe
jako inspiraci, nikoli jako tvrdy zakon®, pfedevSim diky jedineCnosti projektd i vazbé

standardu na konkrétni kulturni prostfedi.

Standard( projektového fizeni existuje nékolik. Mezi svétové uznavané standardy se fadi
predevsim PMBoK®(PMI), ICB (IPMA) a PRINCE2® (APM Group Ltd.). Vysvétleni zkratek
i informace o matefskych organizacich, které standardy vyvijeji a spravuji, uvadime

v nasledujicim textu.

IPMA® Competence Baseline — ICB

Tento standard, ktery vytvofila a dale vyviji International Project Management Association,
vychazi z kompetencniho modelu, tedy definuje schopnosti a dovednosti, které by
manazer projektu mél mit. Standard vznikal v 60. letech v Evropé (Dolezal, Machal, Lacko
a kol., 2012).

Zakladni kompetence jsou podle ICB rozdéleny do tfi okruhd — kompetenci technickych,
behavioralnich a kontextovych. Pozadavky na technické kompetence projektového
manazera stanovuji kritéria Uspésného fizeni projektu, vymezuji poZzadavky a cile projektu
a mapuji fadu dalSich oblasti: fizeni rizik, organizaci projektu, praci s informacemi,
smluvni vztahy a mnohé jiné. K technickym neboli ,pevnym elementim® podle Ceské

verze National Competence Baseline, verze 3.2 (dale jako CzNCB) patfi 20 kompetenci.

' Behavioural Technical
competences | competences

Obr. 1 Kompetence projektového fizeni podle IPMA
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Pozadavky ICB na behavioralni kompetence, které nas s ohledem k cili nasi prace budou
zajimat nejvice, se zabyvaji osobnosti a chovanim projektového manazera a projektovych
pracovniku. Zevrubné se dotykaji charakteru vidcovstvi, motivaci, sebekontrolou, praci se
stresem, kreativitou, komunikaci, etikou a dalSimi tématy. K behavioralnim elementim
CzNCB radi 15 kompetenci.

Kontextové kompetence jsou pozadovany s ohledem na zasazeni konkrétniho projektu do
rozliSnych kontextd, proménnou kontextu muze byt velikost projektu, vyuziti systémd,
rlznorodost finan¢nich zdroju a jejich typl nebo ochrana Zivotniho prostfedi u nékterych

typu projektli. CzZNCB obsahuje 11 elementt kontextovych kompetenci.

IPMA tento kompetenéni model formuluje v zakladnim dokumentu ICB, ktery je zakladem

pro NCB, tedy National Competence Baselines, pfipravované 45 staty svéta.

Project Management Body of Knowledge (PMBoK®)

Tento standard vytvari a stale vyviji Project Management Institut se sidlem v USA. Vznikal
v 70. letech 20. stoleti na zakladé standardd US Army (Dolezal, Machal, Lacko a kol.,
2012). Pfeneseni armadnich standardu do projektového prostiedi v soukromém sektoru
mélo své opodstatnéni, protoze americka armada v ramci NASA realizovala fadu velkych
projektu, které prochazely obdobnymi procesy, snad mimo ziskavani finanénich zdroju.
Vojenské projekty tak byly srovnatelné s podnikatelskym prostfedim, ve kterém vznikaly

jiné jedineéné projektové produkty.

V porovnani PMBoK® se standardem ICB je zaméfen predevSéim na standardizaci
zakladnich procesUl v projektovém fizeni. Mezi pétici hlavnich rodin projektovych procesu
PMBoK® Fadi zahajovaci procesy, planovani, vykonavani neboli realizaci projektu,

kontrolni procesy a ukon&ovani projektu (PMBoK®, 2013).

Na procesni pojeti projektového managementu ve svych publikacich navazuji napf.
Svozilova (2006) nebo Rehadek (2013).

PRojects IN Controlled Environments — PRINCE2®

Stejné jako PMBOK®, také standardy PRINCE2® pojimaji projektovy management
procesné. Tyto standardy vS8ak vznikly ve Velké Britanii (metodiku, ktera je zakladem
téchto standardd, pavodné vytvofil OCG — Office of Government Commerce pro projekty

z IT prostiedi).
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Diky nadnarodnim spoleCnostem a jejich pobockach v evropskych zemich se tato
metodika rozSifila a v souCasnosti se v evropském prostoru hojné vyuziva pro Fizeni

projektd z riznych oblasti.

Nékteré pozadavky, které se kryji s komplexnimi projektovymi standardy, jsou obsazeny
také v normé ISO 10 006. V tomto pfipadé se vdak nejedna o komplexni standard, ale o
Smérnici jakosti v managementu projektu (Dolezal, Machal, Lacko a kol., 2012). Jako
takova by meéla byt vyuzivana v pfipadé, Ze firma vlastni néktery z certifikatl systému
fizeni jakosti (smérnice na bazi ISO 9000:2000).

Certifikace projektového Fizeni

Standardy projektového managementu zakladaji moznost ovéfit znalosti, schopnosti a
dovednosti projektového manazera certifikovanymi zkouskami. Kazda z vySe uvedenych
spolecnosti sestavuje pozadavky na certifikaci na zakladé své metodiky. To mj. znamena,
7e standardy PMBoK® a PRINCE2® stavi certifikaéni zkousku na znalosti rodin

projektovych procest, zatimco certifikace IPMA® posuzuje kompetence daného uchazede.

Ackoliv je certifikace pro projektového manazZera vdeobecné povazovana za nezbytnou,
vyzkumy ukazuji, Ze pouze certifikace k uspéchu projektu nestaci. Muller a Turner (2007)
vyzkumné oveérili, Ze certifikace odliSuje miru uUspéchu pouze u vysoce vykonnych
projektd. NejlepSi projektovi manazefi, ktefi tyto projekty vedou, jsou podle vyzkumu
certifikovani. U projektu s nizkou vykonnosti vSak nebyl zjistén rozdil mezi projekty, které
fidili manazefi certifikovani va¢&i projektim Fizenym manazery bez certifikatu.
Starkweather a Stevenson (2010) ve vyzkumu vztahut 5 kritérii uspéchu dokonce nezjistili
zadny vyznamny rozdil mezi manazery certifikovanymi podle PMP® a manaZery bez

certifikace.
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2 OSOBNOST PROJEKTOVEHO MANAZERA

Profese projektového manazera je profesi zodpovédnou a naro€nou, s velkym dlrazem
na schopnosti a dovednosti. Projektovymi manazery se obvykle stavaji zkuSeni specialisté
nebo liniovi &i stfedni manazefi. Profese projektového manazera vSak vyzaduje dalSi
kvality, které tkvi nejen v kvalifikaci a schopnostech, ale také v navycich i osobnich
charakteristikach (Svozilova, 2006; Stefanek a kol, 2011). Diivodem vysoké naroénosti je
mj. ¢asova ohranitenost projektu a nutnost propojit pro vytvoreni produktu projektu takeé
specialisty, ktefi spolu jesté nepracovali. V nadnarodnich spoleCnostech je bézné, zZe
projektovy tym je slozen z ¢lend, ktefi pracuji v riznych destinacich, coz rapidné zvysuje
naroky na komunikacni schopnosti projektového manazZera a emocionalni kompetence
obecné, jak je také podtrhuji Dulewicz a Higgs (2005). V nasledujicim pfehledu uvedeme
nejdilezitéjSi osobnostni charakteristiky projektovych manazerd, jak je definuji néktefi

autori.

2.1 Vybrané pristupy k osobnosti projektového manazera

schopnosti, strategické mysleni, vyjednavaci schopnosti, schopnosti spravné nastavit
priority, schopnost rozvijet mezilidské vztahy, alespoi vSeobecnou znalost
hospodarského oboru, ve kterém pusobi, pfehled v technologiich uzivanych pro realizaci
projektu, v&. software. Tyto schopnosti a dovednosti Uzce souviseji s dosahem

odpovédnosti projektového manazera a s jeho pracovni naplni.

Projektovy manazer pfi vykonu své profese musi byt schopen orientovat se, planovat,
realizovat a kontrolovat aktivity v nékolika smérech: smérem k projektu, smérem
k projektovému tymu, smérem k zédkaznikim sponzorovi projektu a smérem k novym

pfilezitostem.

Prvni skupinou aktivit, za kterou nese manazer odpovédnost, je komplexni fizeni
projektovych aktivit, které jsme podrobnéji popsali vySe. Projektovy manazer analyzuje
potfeby zakaznika a pfipravuje projektovy plan. Na zakladé definovani procesu a dil€ich
aktivit definuje rozpoc€et projektu. Pfi samotné realizaci koordinuje soubé&zné ukoly a
prace, cyklicky analyzuje stav projektu, fidi rizika projektu i jeho kvality a fidi Cerpani
zdroju. K jeho odpovédnosti patfi také monitorovaci hlaseni o stavu projektu, predavani

vystupl projektu a ukonCovani vSech projektovych aktivit.

Druhou skupinou manazerovy odpovédnosti je fizeni projektového tymu. Manazer tedy na

zakladé definovanych procesu a jejich naro€nosti musi byt schopen naplanovat a alokovat
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vyuziti lidskych zdroju, vybudovat projektovy tym, prabé&zné ho motivovat a Fidit konflikty a

zmeény, které v prubéhu projektu u lidskych zdroju nastanou.

Odpovédnost za jednani se zakaznikem a sponzorem s sebou nesou zvySené naroky na
psychickou odolnost projektového manaZzera, empatii a schopnost stale monitorovat a

vzajemné provazovat potfeby zakaznik(, stanovisko sponzora a cile projektu.

Konecné odpovédnost odhalovat nové pfilezitosti vyZzaduje zvySenou otevienost vuci
zkuSenosti, flexibilitu a kreativitu spojenou s realnym odhadem, které nové pfilezitosti by

mohly pfinést profit a které bude Iépe opustit.

Naroky na profesi projektového manazera tedy vyzaduji schopnosti a dovednosti, které se
jevi z psychologického hlediska jako protichldné — fizeni procest projektu vyzaduje
svédomitost, preciznost, cilevédomost, ovSem vytvafeni novych pfilezitosti naopak
vyzaduje divergentni mysleni, schopnost preramovani struktur a flexibilitu. Rizeni

projektového tymu pak narokuje socialni kompetence na vysoké urovni.

Stefanek a kolektiv upozorfiuji, Ze pro roli manazera projektu jsou nutné nejen znalosti a
dovednosti, ale také osobnostni predpoklady. Vybira nékolik osobnostnich rozdild, které

vedou k vy$Si uspésSnosti manazert obecné (2011, 139):
- Vysoka snaha po dosazeni uspéchu
- VySSi mira frustracni tolerance
- VyS8Si mira odolnosti vuci zatézi
- Schopnost pfijmout a nést odpovédnost za déni v tymu
- Vy3Si mira dominance
- Vysoka mira empatie
- Odpovédné plnéni pracovnich povinnosti
- Logické usuzovani
- Flexibilita a rychlé pfizplsobeni se zméné situace
- Schopnost komunikace
- Ochota zapojeni i nad ramec svych pracovnich povinnosti
- Zajem na spoleCenské angazovanosti v tymu

K vySe uvedenym rozdildm autofi pfidavaji v literatufe ojedinélou, avSak dle naSeho
nazoru opodstatnénou poznamku o charizmatu jako vlastnosti pravého vidce a o

osobnostni zralosti.
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Pfi porovnani pfredchozich dvou pfehledd nachazime styéné body pFedevsim
v strategickém mysleni, komunikacni a dalSich socialnich kompetencich. Oproti Svozilové
(2006) Stefanek a kol. (2011) zddrazfuji potfebu odolnosti vigi zatéZi, potiebu

cilevédomosti a kreativity.

2.2 Osobnost projektového manazera podie IPMA

Standard projektového fizeni, vytvofeny International Project Management Association
(dale opét jako ICB, jeho Ceska verze jako CzNCB), jiz svym zaméfenim na konkrétni
kompetence projektovych manazerl akcentuje osobnostni charakteristiky, nesoustfedi se
pouze na procesy projektu. Standard nazyva schopnosti, dovednosti a osobni
charakteristiky behavioralnimi kompetencemi, prestoze je v nich zahrnut nejen zpusob
chovani, ale také napf. intrisickd motivace nebo porozuméni hodnotam. Podle naseho
nazoru je prehled behavioralnich kompetenci podle IPMA nejucelenéjSim i vyzkumné
nejlépe podlozenym popisem Zzadanych osobnostnich charakteristik projektovych
manazeru. Z toho ddvodu a s ohledem Kk cili prace z néj vybirame zakladni informace,
abychom wytyCili zakladni osobnostni rysy, potfebné pro vykon profese projektového
manazera. Na tomto misté je potfebné pfipomenout, Ze standard ICB /CzNCB vznikl
extrakci zkuSenosti projektovych manazert v soukromém sektoru, a Zze se tedy mlze od

zadanych charakteristik projektovych manazer( ve statni sféfe v nékterych ohledech lisit.

Narodni standard kompetenci projektového fizeni, verze 3.2, uvadi tyto behavioralni

kompetence projektového manazera:

Tab. 2 Behavioralni kompetence projektového fizeni podie IPMA

Vudcovstvi Vykonnost

Zainteresovanost a motivace Diskuze

Sebekontrola

Asertivita

Uvolnéni

Otevienost

Kreativita

Orientace na vysledky

Vyjednavani

Konflikty a krize

Spolehlivost

Porozuméni hodnotam

Etika
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Castené k osobnosti odkazuiji také kompetence Tymova spoluprace a Reseni problém,
které podle metodiky IPMA spadaji mezi kompetence technické. Cast behavioralnich

kompetenci rozvadime v SirSim textu, u jinych dopliiujeme pouze definici ICB.

Vudcovstvi

Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012, 292) definuji vidcovstvi jako ,ovliviiovani a
motivovani ostatnich smérem k naplfovani jejich potencialu, sjehoz pomoci dojde
k dosazeni cill projektu.“ Vedeni druhych neznamena jejich fizeni, ale takovou podporu
lidi, ktera sméfuje Kk vyuZiti maxima jejich mozZnosti po strance emocni i
v interpersonalnich vztazich. Souvisi s holistickym pojetim skute¢nosti a s pfesvédcenim,
které vyslovujeme s S. Coveym (2004, 3): ,Vzajemna zavislost je vys$Si hodnotou nez
nezavislost.“ Holisticky pfistup v pojeti vldcovstvi odkazuje mimo jiné také

k biopsychosocialnimu modelu, publikovanému G. Engelem (1977).

Narodni standard kompetenci projektového fizeni, verze 3.2 (2012, dale CzNCB) jako
dilezité diléi kompetence vudcovstvi uvadi schopnost delegovat, kou€ovat pracovniky
projektového tymu, poskytovat jim zpétnou vazbu a motivovat je. Projektovy manazer by
mél také dokazat rozliSovat mezi riznymi styly vedeni a uplathovat je v zavislosti na
aktualni situaci v procesu feSeni projektu. DalSi dil¢i vidcovské kompetence odkazuji
k jisté vyjimeCnosti projektového manazera, ktery by mél mit vizi a smér, kudy (mimo
samoziejmého plnéni projektovych cild) emocionalné a interpersonalné tym vede. Ma
v sob& mit silu a charizma, pracovniky je uznavan, oplyva nikoli jen formalni, ale také
pfirozenou autoritou. Je inspirujici a tvofivy a pfebira zodpovédnost za vedeni svych

pracovniku i za projektové vysledky.

Zainteresovanost a motivace

Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012) ve shodé s CzNCB chapou zainteresovanost jako
,0sobni vklad projektového manazera, lidi z projektu a lidi, ktefi jsou s projektem spojeni.
Diky zainteresovanosti lidé projektu véfi a chtéji se ho ucastnit. Je nutné uvést vizi do
Zivota a lidi motivovat ke spolupraci na spoleéném ukolu.“ Prace s motivaci pak od
manazera vyzaduje, aby dokazal odhalit a aby reflektoval vnitfni motivy a osobni postoje

svych pracovnikl, protoZze na nich, obrazné feceno, zavisi pohyb jedince v konkrétnim
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sméru®. Mezinarodni i narodni standardy tak odkazuji k faktu, na ktery upozorfioval uz

Komensky, Ze nikdo nebude délat nic s chuti, pokud to sam nechce (Komensky, 1948).

Projektovy manazer tak ma aktivné fidit motivaci svého projektoveho tymu a povzbuzovat
usili jednotlived tak, aby projektovi pracovnici vzali cile projektu za své a aby se usili
vSech pracovnikl proménilo vtymovou praci. Ktomu je nezbytné, aby projektovy
manazer védél o motivech svych projektovych pracovnikd, aby jim vénoval upfimnou pédi

a zajem a aby cilené dokazal s motivy svych podfizenych pracovat.

Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012) dale kladou duraz na pozitivni pfistup a
entuziasmus, ktery do tymu pfinasi energii a ktery v souladu s dalSimi faktory muze

prinést hrdost pracovnikd na projekt a potéSeni z prace.

Sebekontrola

Sebekontrola podle CzNCB (2012, 115) prfedstavuje ,systematicky a ukaznény pfistup k
zvladnuti kazdodenni prace, ménicich se pozadavkl a stresujicich situaci.“ Projektovy
pracovnik se zvladnutou sebekontrolou nepousti ze zfetele své dlouhodobé cile, a to ani
v pfipadé stresovych situaci nebo neolekavanych zmén. V praxi to znamena, Ze takovy
pracovnik zna svoji vizi a smér, kam z dlouhodobého i stfednédobého hlediska mifi. Dale
takovy pracovnik stale posiluje svoji adaptabilitu vi&i vnéjSimu prostredi, aby ho zatéz
nebo zmény nepfipravili 0 posun na cesté k cili nebo o energii.

Sebekontrolu je zapotifebi posilovat kontinualné a preventivné. Shodné s Dolezalem,
Machalem a Lackem (2012) se domnivame, Ze velmi dobfe zasady prevence
sebekontroly formuloval S. Covey ve své knize The 7 Habits of Highly Effective People

(2004) jako doporuceni vytvofit si a péstovat téchto 7 navyku:
1. Budte proaktivni.
2. Zacinejte s mySlenkou na konec.
3. Dejte pfednost dulezitym vécem.
4. Myslete zpusobem vyhra — vyhra.
5. Nejdfive se snazte pochopit, potom byt pochopeni.
6. Vytvarejte synergii.

7. Ostfete svoji pilu.

* Termin motivace etymologicky pochazi z latinského slovesa movére, jeho? vyznam je hnout,
pohnout.
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Pfi blizSim, kritickém pohledu lze zaznamenat, Ze se nékteré zasady prekryvaji s jiz
nastinénymi behavioralnimi kompetencemi. Napfiklad jednani vyhra — vyhra je implicitni

soucasti behavioralni kompetence ,zainteresovanost a motivace®.

Asertivita

Asertivitu definuje CzNCB jako ,schopnost prezentovat vlastni nazory presvédCivé a
s autoritou® (2012, 119). Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012, 327) ji vymezuji jako
~prakticky zpusob komunikace a jednani, nepfekraCovani vlastnich prav ani prav ostatnich
lidi.“ Asertivita oznacuje zplsob chovani, kdy u€astnik komunikace respektuje jak potfeby
sve, tak potfeby druhych. Autorem oznaceni i konceptualizace asertivity jako pfistupu je
A. Salter, americky psycholog, ktery také formuloval tzv. asertivni desatero, tedy deset

pravidel asertivity.

Jako jiné kompetence, také asertivita Uzce souvisi s jinymi behavioralnimi kompetencemi,
konkrétné stoji na sebekontrole a pfirozené autorité a je provazana s vyjednavanim i se

schopnosti ustat konflikt.

Projektovy manazer tedy pfirozené, prosty pasivity i agrese, komunikuje své potieby,
efektivné se brani manipulaci a dokaze dosahnout svého cile pfi sou¢asném respektu
k druhym. Takové jednani zvySuje samostatnost, rozviji tvofivost (Dolezal, Machal, Lacko

a kol., tamtéz), zvySuje miru autenticity a zpétné podporuje zdravé sebevédomi.

Uvolnéni

CzNCB chape uvolnéni jako ,schopnost zmirnit napéti v obtiZznych situacich® (2012, 122).
Schopnost snizit napéti nabyva dllezitosti v nékolika ohledech. PFi vyjednavani se
vyuzitim této kompetence vytvafi prostor pro dohodu, ktera by jinak nemohla vzniknout.
Po narocné zatézi tato kompetence vede k opé&tovnému vytvoreni energetickych zdroju,
podobng, jako na né upozorfiuje Covey navykem ,ostfeni pily“(2004). Projektovy manazer
s rozvinutou kompetenci uvolnéni tedy stale reflektuje miru zatiZeni jak u sebe, tak u
svych pracovniku, a vyvazuje ji zamérnymi zasahy (odleh&ovanim situace, humorem, pfi

veétsi zatézi teambuildingem nebo udélenim volna).

Schopnost uvolnéni je kli€ovou pro udrzeni télesné i duSevni pohody u projektového
manazera i u tymu. Dlouhodobé a neoSetfené plsobeni distresu vede k pfimému
ohroZeni zdravi chronickymi nemocemi, napfiklad Crohnovou nemoci, kardiologickymi
potizemi nebo stale vice se rozmahajici cukrovkou. Dopadem nizké schopnosti nebo

neexistujici moznosti uvolnéni jsou rovnéz psychické problémy, jako napfiklad uzkostné
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stavy nebo (pfi opacné psychické reakci) depresivni chovani. K disledkim plsobeni
distresu fadime také potize v socialni oblasti - naruSené vztahy ¢i neschopnost

autentického setkani.

Nastroju, zvySujicich uvolnéni, je cela fada. Za vSechny jmenujme zvladani a vyjadfovani
pocitl, které fadime k emocni inteligenci, jak ji definoval Goleman (1995), dale stanoveni
dosazitelnych cild nebo efektivni time management, ktery vytvafi prostor pro aktivity
obnovuijici vnitfni zdroje jedince. K dal$im uc¢innym zbranim proti distresu pfirozené patfi
relaxacni techniky, jako autogenni trénink, muzikoterapeuticka relaxace, relaxacni

meditace a cela fada dalSich.
Otevienost

Otevienosti CzZNCB rozumi ,schopnost pfimét ostatni, aby citili, ze jejich vyjadfeni se k
véci je vitano, tak, aby projekt mél prospéch z jejich pfinosl, navrhd, obav i zajma“ (2012,
127). Dolezal, Machal, Lacko a kol. (2012) upfesfiuji, ze spiSe nez ,schopnost pfimét
nékoho* k vyjadfeni jde o vytvoreni vstficného a akceptujiciho prostrfedi. Otevienost se
vyskytuje v nékolika modalitach, jako akceptace vyjadieni ¢lenl projektového tymu, jako

jejich informovanost i jako dostupnost individualnim potfebam ¢lent tymu.

PFi ddkladnéjSim rozboru si vS§imneme, Ze tato kompetence dale rozviji kompetenci
zainteresovanosti a motivace. Schopnost nechat ¢leny tymu vyjadfit se k rGznym vécem
generuje nové, neotfelé napady, buduje soudrznost a tymové ovzdu$i a vtahuje &leny
projektovym tymu0 do projektového déni. Z vykonavatele projektovych aktivit se tak stavaji
jejich tvuarci a prolomeni vertikalnich komunikacnich bariér zvySuje efektivitu prace celého

tymu.

Dulezitym predpokladem pro vytvoreni takto pfiznivého prostfedi je ovSem osobni zralost
projektového manazera, jeho vyrazna flexibilita a schopnost otevfit se odliSnostem ve
véku, sexualni orientaci, nabozenstvi i kulture nebo zménéné pracovni schopnosti,
akceptovat druhé a neposuzovat. Mezi dalSimi pfedpoklady uvedme také manazerovu

ochotu byt pro projektové pracovniky dostupny.

Kreativita

Kreativitu jako behavioralni kompetenci projektovych manazerl muzeme definovat jako
schopnost myslet a jednat originalné, zapojit fantazii a nechat stejné originalné premyslet
a jednat i svuUj projektovy tym. Standard CzNCB hovofi také o potfebé& vyuzivat intuici i o

potfebé vSimat si fyzickych podmétt a pocitt (2012).
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Mezi kreativni techniky patfi napfiklad brainstorming, myslenkové mapy, sociodrama,
technika postaveni na hlavu, 6 kloboukt mysleni, snilek, realizator a kritik Walta Disneye

a mnohé dalsi.

Jak standard CzNCB upozornuje, kreativita musi byt v projektovém tymu vyuzivana
s mirou, aby tym neminul projektové cile (tamtéz). Je vdak vhodnym pfistupem pfi feSeni
nékterych problému ¢i pfi vyvoji novych postupd, metod nebo neotfelych feseni. Jak jsme
jiz zminili vySe, pozadavek na kreativitu, ktery pfedpoklada divergentni mysleni (Guilford,
in Plhakova, 2007), se nachazi ponékud vrozporu sorientaci na jednoznacné
a procesové provazané projektové cile a vysledky, které standard uvadi jako dalSi

Z pozadavka.

Domnivame se, Ze pravym uménim projektového manazZera, kromé schopnosti vést
druhé, znasobit jejich usili a pfivodit jim projektové vysledky, je také vyuzivat rdznych
rejstiikil chovani v zavislosti na situaci a aktualnich potfebach projektového tymu.
Predevsim to plati pravé o kreativité, ktera pfi uziti v neodlvodnénych pfipadech mize

projektovému tymu spiSe poskodit nez pomoci.

Orientace na vysledky

Kompetence orientace na vysledky necili pouze na vysledky samotného projektu. Tento
pozadavek lze s CzNCB spiSe charakterizovat jako zajisténi vysledkd pro vSechny
zainteresované strany (2012, 137) s dlrazem na etické, pravni a environmentalni

aspekty.

V chovani se tato kompetence projevuje jako schopnost dotdhnout véci do konce, hledat
konstruktivni FeSeni problémud i moznosti zlepSeni i schopnost fidit a pfizpisobovat
oCekavani zucastnénych stran. V projektové praxi to také znamena schopnost soustfedit
se na dulezité, nikoli naléhavé zalezZitosti, podle Eisenhowerova principu (napk. Stefanek a
kol., 2011, Dédina & Cejthamr, 2005 aj.).

Vykonnost

Vykonnost je podle CzNCB ,schopnost vyuzZivat ¢as a zdroje tak, Ze naklady jsou
vynaloZzeny ucCelné a pfinaSeji dohodnuté vystupy/dodavky, a Ze ocekavani
zainteresovanych stran jsou naplnéna.“ (2012, 141) Zadanymi vlastnostmi je pfesnost,
schopnost delegovani (opét se kryje s pfedchozimi kompetencemi, entuziasmus a

energie.
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Kompetence Diskuze, Vyjednavani a Konflikty a krize tvofi spoleéné pole
behavioralnich kompetenci, jehoz podstat tkvi v ,schopnosti logicky argumentovat, uvadét
padné argumenty, naslouchat nazorlim ostatnich a vnimat jejich pohledy na véc,

vyjednavat a nachazet spole¢na feSeni“ (CzNCB, 2012, 145) a vyhnout se konfliktam.

Zasadami je optimistické, akceptujici jednani, win-win pfistup, respektovani zajmu
druhych (a zarovef nespousténi vlastnich projektovych cild ze zfetele a dalSi sty¢né

charakteristiky). Kompetence konflikty a krize obnasi také ¢ast schopnosti uvolnéni.

Spolehlivost

Spolehlivost podle CzNCB (2012, 160) znamena ,dodat to, co jste slibili, ze dodate, ato v
gase a kvalité¢ tak, jak bylo dohodnuto.“ Uzce souvisi se sebekontrolou, Zadanym
chovanim je prevzeti zodpovédnosti a kontrola zodpovédného pinéni dil€ich aktivit ze

strany &lenu projektového tymu.

Porozuméni hodnotam

Porozuméni hodnotdm se opét pfekryva s fadou vySe uvedenych kompetenci. Jde o
,Schopnost vnimat skute¢né vnitfni kvality druhych lidi a rozumét jejich uhlu pohledu.
Zahrnuje rovnéz schopnost komunikovat s nimi, byt vnimavy k jejich nazorim,
hodnotovym Gsudkim a etickym standardim.” (CzNCB, 2012, 164). Je propojena

s motivaci a zainteresovanosti

Etika

Etika znamena ,moralné pfijatelné chovani kazdého jednotlivce® (CzNCB, 2012, 168).

Znamena mj. i dodrzovani pravnich smluv, navazuje také na porozuméni hodnotam.

Vidime, Ze behavioralni kompetence podle CzZNCB se navzajem v mnohém pfekryvaji.
Jejich spole¢nou zakladnou je v8ak diraz na vysledky projektu, ukotvené v Case,

financich a kvalité, i na zaméstnance a dodavatele, vyvazené vztahy a vzajemny respekt.
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2.3 Osobnostni rysy manazeru podle Dulewicze a Higgse

Zasadni a hojné citovany vyzkum vudcovstvi a stylll vedeni Dulewicze a Higgse (2005)

byl stejné jako model IPMA zaloZzen kompetencné. Dulewicz a Higgs na zakladé

metaanalyzy literatury o vlidcovstvi a osobnostnich rysech vykonnych manazer( sestavili

seznam 15 kli€ovych osobnostnich charakteristik, které ovliviiuji manazertv vykon.

Identifikované kompetence rozdélili do tfi skupin na kompetence intelektualni (1Q),

manazerské (MQ) a emocni (EQ) a sestavili z nich Leadership dimensions questionnaire

(LDQ). Vyc&et kompetenci a jejich dulezitost podava nasledujici tabulka:

Tab. 3 15 vidcovskych kompetenci a jejich dillezitost podle Dulewicze a Higgse (2003)

Typ viidcovské kompetence

Vidcovska kompetence

Jeji celkovy vyznam

Emocéni kompetence (EQ)

Manazerské kompetence

(MQ)

Intelektové kompetence (IQ)

Motivace

Svédomitost
Senzitivita

Ovliviiovani
Sebeuvédomeéni
Emocni resilience
Intuice

Management zdrojl
PFijemna / pfesvédc&iva komunikace
Schopnost rozvoje
Empowerment
Dosahovani cild
Strategicka perspektiva
Vize a imaginace

Kriticka analyza a zhodnoceni

Vysoka
Stredni
Stredni
Stredni
Stredni
Stfedni
Nizka

Vysoka
Stfedni
Nizka

Stredni
Vysoka
Nizka

Nizka

Stredni

V tomtéz vyzkumu Dulewicz s Higgsem identifikovali na zakladé vyzkumného souboru

250 manazeru zapojenych do projektt organizacnich zmén tfi viidcovské styly, nazvali je

styl orientovany na cil, styl vyZadujici a styl zapojujici. Konstatovali, Ze urcity vidcovsky

styl v pfipadé urcitého projektu je efektivngjsi nez jiny. DalSim vysledkem studie bylo
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zjisténi, ze vhodnost rdznych vidcovskych styld zavisi na mife komplexity projektu, na

které ve svych vyzkumech navazali napf. Muller &Turner (2007).

2.4 Dalsi koncepty dovednosti projektovych manazert

S vlastnim navrhem schopnosti a dovednosti projektovych manazert pfisli i dalSi
vyzkumnici. Napf. El-Sabaa (2001) rozdélil dovednosti projektovych manazer( na skupiny
Dovednosti prace s lidmi, které slu€uji interpersonalni chovani s psychickou konstituci
manazera, dale Koncepéni a organiza¢ni dovednosti a Technické dovednosti. Jako
nejvice cenéné dovednosti byly odhaleny vynikajici schopnost adekvatné komunikovat
(naslouchat, vyjadfovat své nazory, pfesvédCovat o nich druhé i porozumét nazorim

jinych) a delegovani autority.

Procesné orientované pfistupy v projektovém fizeni (PMBoK®, PRINCE2®) neakcentuji
osobnostni rysy projektovych manazerd tak silné, pouze uvadéji zakladni manazerské
dovednosti s odkazem na literaturu, které doplfiuji o vedeni, komunikaci, feSeni probléma

a duraz na kulturni kontext.

2.5 Preferované osobnostni charakteristiky u projektovych manazert

VySe uvedené klasifikace Svozilové (2006), Stefanka a kol. (2011), IPMA (2012) i
Dulewicze & Higgse (2003) vysly ze zkuSenosti projektovych manazer( v soukromém
sektoru, jsou Caste¢né zaloZeny na jinych teoretickych konceptech, presto vykazuji fadu

podobnosti.

Souhrnné Ize charakterizovat projektové manazery jako jedince s vysokou snahou po
dosazeni Uspéchu, vysokou mirou flexibility, vysokou svédomitosti a vys$8i mirou
dominance. Projektovi manaZzefi ke své profesi dale potfebuji vynikajici komunikacni
dovednosti, vysokou miru empatie, schopnost cilené motivovat druhé a vytvaiet pro né
pfiznivy, akceptujici prostor. Tyto charakteristiky lze CasteCné zahrnout pod pojem
vudcovstvi. Po strance psychické konstituce se u projektovych manazerd vyzaduje zdravé

sebevédomi, asertivita, vysoka mira odolnosti vici zatézi a schopnost ustat konflikt.
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3 USPESNOST RIiZENi PROJEKTU A FAKTORY USPECHU PROJEKTOVEHO
MANAZERA

Uspé&snost Fizeni projektu je podle standardu IPMA dana ,ocené&nim vysledk( projektu
rlznymi zainteresovanymi stranami“ (CzCNB, 2012, 25). Je chapana jako jedna
z technickych kompetenci projektového manazera, s pfimou vazbou na spinéni cill

projektu a na spokojenost zainteresovanych stran.

V projektové praxi se vyuzivaji kritéria Uspéchu projektu, ktera musi splfiovat nékteré
charakteristiky: kritéria museji byt srozumitelna, jednoznatna a méfitelna (Dolezal,
Machal, Lacko a kol., 2012). Podle téchto kritérii je pak poméfovana uspésSnost nebo
neuspésnost projektu. Kritéria uspéchu mohou byt tzv. tvrda (spinéni projektovych cilli
v kvalit¢ a v ¢ase, dosazeni navratnosti investovanych prostfedkl, spinéni pozadavki
zakaznika), nebo mékka (motivace projektového tymu, navozeni spoluprace, vyfeseni

konfliktu apod.).

V projektové praxi je vyhodné co nejdfive v cyklu projektu provést metodu analyzy
kritickych faktord uUspéchu projektu. Cilem je vybrat pomoci nékteré zmetod 1 — 5
kritickych faktord uUspéchu (CSF - Critical Success Factors). Z mnozstvi faktord,
navrzenych napfiklad formou brainstormingu, je pfi analyze zapotfebi vybrat faktory, které

budeme pro dany projekt povaZovat za rozhodujici.

H. J. Leavitt v r. 1985 (in Dédina, Cejthamr, 2005) pfedstavil teorii, Ze mezi klicové faktory
uspéchu patfi vhodna organizaéni struktura, dobré manazerské vedeni a ukoly, kvalitni

lidské zdroje a pouzivani Spickové technologie.

Obr. 2 Leavittliv diamant kritickych faktor(i ispéchu

Struktura
A
Marjazerske »  Technologie
ukoly
) 4
Lidé
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Dobré manazerské vedeni, které pfimo ovliviuje také kvalitu lidskych zdrojd, je
nepochybnym kritickym faktorem uspéchu projektu. Vyzkumné je toto tvrzeni podpofeno
napf. praci Geogheganové a Dulewicze (2008). Cilem jejich vyzkumu bylo mj. zjistit vztah
mezi faktory Uspé&chu projektu a kompetencemi projektovych manazerd. Uspéch projektu
byl rozdélen do 12 faktord, z nichz byly faktorovou analyzou jednotlivé faktory seskupeny
do tfi kategorii: 1. VyuzZitelnost (zaméfena na vysledek projektové &innosti); 2. Hodnota
vystupl projektu pro koncové uzivatele; 3. Dodani projektovych vystupu (které propojuje
splnéni Casového planu s neprekrocenim finanénich narokd a kvalitnimi projektovymi

procesy).

Geogheganova a Dulewitz zjistovali korelace mezi definovanymi faktory uspéchu projektu
a mezi Skalami Leadership dimensions questionnaire (LDQ), ktery Dulewicz vyvinul a
ovéfil s Higgsem (2005). Vysledky vyzkumu potvrdily, Ze silny pozitivni vztah
k Vyuzitelnosti maiji tyto osobnostni faktory projektového manazera: Management zdrojd,
Empowering, Schopnost rozvoje a Motivace, dalsi 4 faktory vykazaly stfedné silny kladny
vztah: Kriticka analyza, Ovliviiovani, Sebeuvédoméni a Senzitivita. Vyzkum rovnéz
potvrdil pozitivni vztah managementu zdroj a Empowering k faktoru Dodani projektovych

vystupu.

Jiné vyzkumy tato zjisténi rovnéz podporuji (Belout & Gauvreau, 2004). Vyzkumnici ve
zvySené mife poukazuji na dulezitost emocnich kompetenci (Clarke, 2010a; Clarke,
2010b aj.

Uspé&snost projektového manazera je multidimenzionalnim konstruktem (Belout &
Gauvreau, 2004, Dvir, Sadeh & Malach-Pines, 2006). Jednou z nejvyznamnéjSich
dimenzi jsou osobnostni charakteristiky a dale znalosti fizeni v8ech rodin projektovych

procesy.
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4 PROJEKTOVY SERVIS UNIVERZITY PALACKEHO V OLOMOUCI
A SPECIFIKA PROJEKTOVEHO RIiZENi V AKADEMICKEM PROSTREDI

Projektovy servis Univerzity Palackého (dale PS UP) je informacné-poradenské centrum
poskytujici komplexni sluzby v oblasti projektového managementu odbornym fesitelim
projektll ze vSech fakult univerzity. Je pracovistém, které poskytuje soubor sluzeb pfi
pFipravé, planovani, fizeni, monitoringu a kontrole projektll z nejriznéjSich dotacnich
tituld. PS UP je od roku 2007 samostatnym pracovistém univerzity a spada pod gesci

prorektora nebo prorektorky pro zalezitosti védy a vyzkumu.

V roce 2013 zde pracuje pfes dvacet projektovych manazer( a projektovych asistent(
v Cele s feditelkou Gabrielou Pokornou, ktera tym vede od profilace pracovisté do

soucasné podoby v roce 2007.

Jak jsme uvedli vySe a jak deklaruji standardy mezinarodnich organizaci, sdruzujicich
projektové manazery, projektové fizeni je naroénym a specializovanym povolanim. Pro
kvalitni vykonavani této profese je nutné zevrubné ovladat pét rodin projektovych procesl
(PMBOK®, PRINCE2®), mit urgitou miru pfesné vymezenych technickych, behavioralnich
a kontextovych kompetenci (IPMA®) a mit alespofi obecné znalosti v oboru, v némz
pusobi (Svozilova, 2006).

Akademicti pracovnici nejriznéjsich oborl jsou specialisty, ktefi oplyvaji znalostmi svého
oboru. V ném se dale vzdélavaji, absorbuji nové poznatky, o kterych informuji své
studenty. Predkladaji znalosti, v nékterych oborech pomahaji k vytvofeni navykd a
dovednosti, v optimalnim pfipadé také kultivuji osobnosti studentl svym vlastnim vzorem.
V pfevazné vétSiné se vS8ak neorientuji v projektovém fizeni, chybi jim adekvatni
kompetence i znalosti projektovych procesl. Realizace projektd riznych druht je vSak
zaroven v univerzitnim prostfedi vyznamnym zdrojem financi, projekty |ze mj. povazovat
za jazyCek na misce vah pfi pfipravé nékterych vyzkumu, a (nejen) proto jsou obecné

povazovany za velmi potfebné.

Projektovy servis svoji Cinnosti doplfiuje odbornost feSiteld projektd o profesionalné
vedené projektové Fizeni, a snizuje tak diskrepanci mezi potencialem odbornik(i a (bez
profesionalniho projektového fizeni) a nizkymi moznostmi navrhnout, pfipravit a prosadit
konkurenceschopny védecky (nebo jiny) zamér. Vzhledem k vybornému fungovani PS UP

v projektovych soutézich.

Sluzby projektového servisu obnaseji nékolik baliki rdznorodych projektovych a
informacnich aktivit. Kratce je zde pfiblizime, budeme postupovat podle ¢asové logiky

pFipravy projektovych zaméra.
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PS UP se zaméfuje na vyhledavani dotacnich mozZnosti. Nabizi vyhledavani moznosti
financovani konkrétnich projektovych zameér( prostfednictvim vefejnych i nevefejnych

informacnich databazi, internetu, odbornych periodik.

Daldi sluzbou je staly informaéni servis, ktery PS UP poskytuje pro celou univerzitu.
Odborni fesitelé jsou o novych moznostech dotaci, moZnostech zapojeni, o novych
vyzvach a o projektovém déni na univerzité informovani prostfednictvim webové stranky
PS UP a bulletinu Projektovy servis UP informuje. Bulletin je distribuovan v elektronické

podobé na vSechna pracovisté Univerzity Palackého v Olomouci a dalsim zajemclm.

Souvisejici sluzbou je i adresné Sifeni informaci, které obnasi informaéni seminafe k
moznostem zapojeni se do vyzkumnych a vzdélavacich narodnich o mezinarodnich projekt,
dale tréninkové program pod vedenim profesionalniho lektorského tymu s vyuzitim modernich
vyukovych metod a monitoring zajmovych oblasti. Pod nim si Ize predstavit pravidelnou

informovanost konkrétnich zajemcd o mozZnostech ziskani dotaci v oblasti jejich zajmu.

Po exploraci moznosti PS UP nabizi také konzultace pfipravovanych projektovych zamér(
formou osobnich, telefonickych ¢i pisemnych konzultaci. V pfipadé Uspésného propojeni
uskutecnitelného zaméru nebo napadu s konkrétnim dotacnim titulem PS UP nabizi jako dalSi
ze sluzeb zpracovani projektovych zamérl do formy prihlasek. Odborny fesitel tak mize vyuzit
konzultaci k projektovému zaméru, kompletniho zpracovani projektového zaméru do prihlasky
projektu, vypInéni prihlasky projektu v prislusnych formularich, programech apod., zpracovani

rozpocCtu i zpracovani studii, analyz nebo evaluace.

Pokud projekt v grantové soutézi uspéje, PS UP nabizi celkovou administraci vedeni projektd.
V praxi to znamena, ze PS UP odbornému fesiteli poskytne zpracovani priibéznych zprav a
zavérecné zpravy projektu, dohled nad dodrzovanim podminek poskytovatele dotace, zajisténi

spravného Ucetniho a financniho vedeni projektu i prlibézné konzultace k vedeni projektu.

Tento systém umozriuje akademickym pracovnikim soustfedit svoji pozornost na odborné
problémy, které pfi realizaci vyzkumného zaméru nebo projektovych aktivit vyvstanou,
dava tedy odbornému feSiteli jistou nezavislost a moznost soustfedit se na expertni

aktivity.

PS UP administruje projekty z mnoha dotacnich programud (grantové programy EU,

norské fondy, grantové programy ministerstev CR aj.)

Pro dopInéni uvadime promény mnozstvi projektd, které PS UP administruje nebo

monitoruje, v poslednich letech.
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Graf 1 Pocty administrovanych a monitorovanych projekta v jednotlivych letech
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Pokles poctu administrovanych a monitorovanych projektd vroce 2013 odpovida

vrvs

v projektovych vyzvach Operaéniho programu pro konkurenceschopnost (OPVK), tyto

vyzvy vSak byly do zacatku nového programovaciho obdobi pozastaveny.

Pro Uplnost dodejme, Ze v roce 2013 dosahly projekty administrované PS UP celkového
objemu 2 659 689 675 K&, projekty monitorované dosahly objemu 517 736 595 K¢.
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5 CHARAKTERISTIKA PROFESNICH KOMPETENCiIi PROJEKTOVEHO
MANAZERA PSUP

Pfedchozi kapitola naznacila, ze projektové fizeni v akademickém prostfedi plni zCasti
jiné funkce - a dodejme, ze také za jinych podminek, nez projektové fizeni v soukromém

sektoru.

Castedné jina obsahova naplfi prace projektového manazera PS UP pfinasi predpoklad,
Ze osobnostni rysy projektovych manazert v akademickém prostfedi se mohou liSit od

vy$e uvedenych kompetenci, Zzadanych od manazerud projektd v ziskovém sektoru.

Podporu pro takovy piedpoklad nachazime v literatufe. Napfiklad vyzkum Suchy (2010)
potvrdil statisticky vyznamné rozdily mezi osobnostnimi rysy manazert v podnikatelském
prostfedi a rysy manazer( neziskovych organizaci. Oba typy manazert vykazovaly nizkou
miru neuroticismu, ostatni osobnostni charakteristiky pétifaktorového modelu osobnosti se
vSak statisticky liSily. Projektovi manazefi neziskovych organizaci se ukazali jako vice
extravertovani, vice otevieni vuCi zkuSenosti, mnohem vice privétivi i statisticky
vyznamné svédomit&jsi (tamtéz, 8). U obou skupin se liSila také mira vykonové motivace
ve prospéch manazerl ze ziskového sektoru i jeji slozeni. Manazefi z podnikatelského
prostifedi jsou podle vysledkd téhoz vyzkumu vytrvali, dominantni, s tendenci uplatfiovat
moc, s vy8Si mirou nebojacnosti, jsou soutézivi a cilevédomi. Oproti nim se vykonova
motivace manazer( neziskového sektoru pfili§ neodliSovala od bézné populace. Drobné

rozdily vykazovaly obé skupiny také v motivaci pro vykon profese.

Mnohé jiné vyzkumy ukazuji, Zze pro rozdilné typy projektd jsou potfeba rozdilné
osobnostni charakteristiky vedoucich projektovych tyma (Muller &Turner, 2006; Muller
&Turner, 2010; Dvir, Sadeh & Malach-Pines, 2006).

Precizujme tedy, Zze projektovy manazer UP je pracovnikem, ktery primarné poskytuje
sluzby odbornym FeSitelim projektd, a to ve formé podpory pfipravy a planovani projektu,
sestaveni rozpoctu, ve formé& podpory monitoringu projektu a dodrzovani formalnich

pozadavkd.

Projektovy manazer v akademickém prostfedi tedy obvykle neni odbornikem pro oblast,
které se projekt vénuje. Dal8im charakteristikou rozdéleni odbornych a projektové
procesnich kompetenci mezi hlavnim feSitelem a projektovym manazerem na univerzité je
podfizena, nikoli vedouci pozice projektového manazera. Pozici vedouciho projektu

zpravidla zastava odborny feSitel, nositel myslenky.

Jinym pomérné vyraznym rozdilem oproti ziskovému sektoru je vy$Si mira jistoty zdroju ve

statni organizaci (univerzita) proti ¢asto vicezdrojovému a nejistému ziskavani zdroja
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v soukromém sektoru. Projekty v akademickém prostiedi Ize dale uchopit jako doplfikové
¢innosti odbornych FeSitelli, v kontrastu s podnikatelskym prostfedim, kde projekt, napf.
s cilem vyvinout novy produkt, patfi k hlavni pracovni napini dotéenych projektovych

manazeru.

Projektové Fizeni v akademickém prostfedi bychom mohli povaZovat za dil&i projekt svého
druhu, protoze na projektové manazery PS UP vznaSi pouze nékteré z naroku, kterym
jsou podrobeni manazefi ze ziskového sektoru. V porovnani s Dulewiczovou a Higgsovou
kategorizaci kompetenci (2005) zfejmé& mlzeme u projektovych manazeri PS UP
postradat kompetence jako Vize a imaginace, Intuice, Strategicka perspektiva a podobné.
Na druhou stranu, jejich pozice vyzaduje schopnost dobrého pfizplsobeni viéi odbornym
fesitelim, flexibilitu (vzhledem k mnozstvi fizenych a monitorovanych projektd) a vysokou

miru senzitivity.
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EMPIRICKA CAST

6 VYZKUMNA STUDIE
6.1 Vyzkumny problém

Jak jsme jiz pfedznamenali, studie se vénuje osobnostnim profilim projektovych
manazer( na Projektovém servisu Univerzity Palackého v Olomouci. Samotné postaveni
tohoto pracovisté je velmi specifické nejen v ramci univerzity, ale je ojedinélé také pfi
porovnani podobnych pracovist na jinych univerzitaich Ceské republiky. RovnéZ funkci
pracovisté Ize oznadit za zcela specifickou: PS UP spravuje projekty, jejichz cile a vystupy
zajistuje FeSitel z odborného pracovisté. V porovnani s projektovymi pracovisti v soukromé
sféfe tedy neni toto pojeti projektového managementu svazano s konkrétnim profesnim
zaméfenim. Tato specifitnost s sebou nese také predpoklad jinych narokd na vykon
profese, nez je tomu u projektovych manazer( v soukromé sféfe, a muze ovliviiovat
preferované osobnostni charakteristiky projektovych manazerd na PS UP. Zminény
predpoklad odkazuje mj. ke stati Madtera, Bowera a Aritua (2010), ve které prezentovali
meta-seznam kompetencnich modeld rlznych typl manazert nebo ke studii Millera a
Turnera (2006), ve kterém byla potvrzena jejich hypotéza, Ze rizné styly vedeni projektu
jsou vhodné pro konkrétni typy projektd. Mizeme se tedy tazat, jak souvisi typ projektu
s charakteristikou jeho vedeni - vtomto kontextu chapejme pracovni balik projektového
manazera PS UP jako typ projektu, respektive jako dilCi projekt, a styl vedeni projektu

s jeho subskalami jako osobnostni vybaveni konkrétniho projektového manazera.

Specifi€nost prostfedi vede dale k otazkam po deskripci jednotlivych osobnostnich profilu,
zachyceni motivacnich a interpersonalnich osobnostnich rysu projektovych manazer a
k otdzce na souvislost osobnostnich charakteristik projektovych manazert s vybranymi

faktory jejich uspéchu.

6.2 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky
Cile naseho vyzkumu tedy mizeme vyjadfit takto:

l. Popsat osobnostni profily jednotlivych projektovych manazerd pracovisté se
zvlastnim zaméfenim na motivaci vztazenou k profesnimu vykonu a

interpersonalni faktory

Il. Zjistit, které charakteristiky prace projektového manazera na PS UP povazuji

manazefi za motivujici a demotivujici
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Zjistit, zda osobnostni charakteristiky maji vztah k vybranym faktordm

uspésnosti projektovych manazert

Vyzkumné otazky:

1.

Jaky je obraz osobnostnich charakteristik jednotlivych projektovych manazert PS

UP, zejména ve vykonové, motivacni a interpersonalni oblasti?

2. Jaké charakteristiky vykonu profese jsou pro projektového manazera na PS UP
motivujicimi?
3. Jaké charakteristiky vykonu profese jsou pro projektového manazera PS UP
demotivujicimi?
Hypotézy:

H1: U projektovych manazer PS UP existuje signifikantni vztah mezi motivaci
k vedeni a faktory uspéchu (F1, F2, F3, F4, F5).

H2: U projektovych manazerd PS UP existuje signifikantni vztah mezi emoc¢ni
stabilitou a faktory uspéchu (F1, F2, F3, F4, F5).

H3: U projektovych manazert PS UP existuje signifikantni vztah mezi flexibilitou a
faktory uspéchu (F1, F2, F3, F4, F5).

H4: U projektovych manazerti PS UP existuje signifikantni vztah mezi svédomitosti
a faktory uspéchu (F1, F2, F3, F4, F5).

H5: U projektovych manazerd PS UP existuje signifikantni vztah mezi inteligenci a
faktory uspéchu (F1, F2, F3, F4, F5).

Odpovédi na vyzkumné otazky prezentujeme v kapitolach 7.1., 7.2. a 7.3., které shrnuji

vysledky vyzkumného Setfeni. Pfijeti / zamitnuti hypotéz je prezentovano v kapitole 7.4.

6.3 Metodologicky ramec vyzkumu

Pro ucely naseho vyzkumu jsme zvolili smiSeny vyzkumny design. K tomuto rozhodnuti

nas privedlo nékolik divodl. Jednim z nich je velmi specifické prostfedi Projektového

servisu UP jako pracovistg, které v ramci Ceské republiky nema obdoby. Po exploraci

projektovych pracovist’ jinych univerzit jsme museli konstatovat, Ze forma projektového

fizeni, reprezentovana na Univerzité Palackého Projektovym servisem, se na jinych

univerzitach nevyskytuje. Pokud na nich centralné fizené projektové pracovisté existuje,
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jeho funkce je velmi odliSna od Projektového servisu UP (Ize rovnéz diskutovat o tom, ze
pravé zazemi centralniho projektového fizeni na UP ma vliv na mimofadnou uspésnost
UP v grantovych soutéZich). Nebylo proto mozné sestavit vétsi vyzkumny soubor, ktery by

byl kvantitativné porovnatelny napfiklad s projektovymi manazery v soukromé sféfe.

Vyzkum je tak primarné strukturovan jako pfipadova studie jedné organizace a jejich

pracovniku, vybranych podle pfedem danych parametru (viz kap. 6.3).

DalS§im z duvodd pro vyuziti obou vyzkumnych modalit, ktery hovofil pro dopinéni
kvalitativniho pfistupu o kvantitativni vhled, byla kriticka analyza literatury, ktera
poukazovala na potfebnost rozdilnych manazerskych kompetenci u odliSnych typl
projektl (Muller, Turner, 2006). Pro kvantitativni zhodnoceni tak byla pouzita analyza

zavislosti mezi proménnymi (Hendl, 2009).

Formulace hypotéz je opfena o vysledky vyzkumu, zejména pracovnich skupin podle V.
Dulewicze. Vyzkum Gheogheganové a Dulewicze (2008) potvrdil, ze UspéSné feSeni
problému je u projektovych manazerd v pozitivnim vztahu s fadou dimenzi Dotazniku
vladcovskych kompetenci (LDQ, Dulewicz & Higgs, 2005), mezi pozitivné korelujici
dimenze patfi Ovliviiovani (Influencing), kterou v naSem vyzkumu reprezentuje Skala
Motivace k vedeni dotazniku BIP (H1).

Vyzkum Millera a Turnera (2010) poukazal mj. na dulezitost emocionalni resilience pro
uspésné Fizeni projekti zaméfenych na informacni technologie a organizaéni zmény
(Emotional resilience). Ta je vnaSem vyzkumu zastoupena Skalou Emocni stability
v dotazniku BIP (H2).

Rada vyzkumU (Strang, 2007, Turner, Mdller, 2003) akcentuji u osobnostnich rysu
uspésSnych manazerl nebo projektovych manazerl potfebu dynamiky, adaptability a
otevienosti viCi zkuSenosti. V naSi kvalitativni &asti vyzkumu tyto charakteristiky

odpovidaji Skale flexibility (H3) a v inverzi také Skale svédomitosti H4).

6.4 Popis zakladniho a vyzkumného souboru

Projektovy servis Univerzity Palackého v Olomouci je pracovistém, které sdruzuje
projektové manazery a projektové asistenty, ktefi se zabyvaji zejména finanénim fizenim
projektd, jejichz fesSiteli jsou akademicti pracovnici univerzity ze vSech 7 fakult. Zakladni

soubor je tak omezen svoji jednoznacnou charakteristikou, celkové jde o 21 projektovych

manazerl a asistentl, z nichz je 19 Zen (90,5 %) a 2 muzi (9, 5%).
PFi vybéru vyzkumného souboru jsme se fidili t€mito podminkami:

- pracovni zafazeni projektového manaZera nebo projektového asistenta seniora
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- zaméstnanecka pozice

- vysokoskolské vzdélani

- pusobeni na Projektovém servisu minimalné 6 mésicu

Pro vyzkumny soubor bylo prostfednictvim zamérného vybéru (Miovsky, 2006) osloveno

17 projektovych manazer( a projektovych asistentt seniord, ktefi vyhovovali nastavenym

podminkam, tj. 81% zakladniho souboru. Pfehled a zakladni charakteristiky u&astniku

vyzkumu podava nasledujici tabulka.

Tab. 4 Zakladni popis vyzkumného souboru

Uéastnik é. Vék Pohlavi Pozice
PM 1 24 z projektovy asistent
PM 2 37 z projektovy asistent
PM 3 27 z projektovy asistent
PM 4 31 z projektovy manazer
PM 5 31 z projektovy manazer
PM 6 26 z projektovy manazer
PM 7 28 z projektovy manazer
PM 8 31 z projektovy manazer
PM 9 30 z projektovy manazer
PM 10 27 z projektovy manazer
PM 11 29 z projektovy manazer
PM 12 25 z projektovy manazer
PM 13 33 M projektovy manazer
PM 14 30 M projektovy manazer
PM 15 31 z projektovy manazer
PM 16 35 z projektovy manazer
PM 17 25 z projektovy manazer

Vyzkumny soubor je tedy tvofen 15 Zzenami (88,2% vyzkumného souboru) a 2 muzZi

(11,8% souboru). Primérny vék vyzkumného souboru je 29, 4 let. RozloZeni pracovnich

pozic je obsazeno z 82,4 % projektovymi manazery a z 17,6% projektovymi asistenty

seniory.
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6.5 Vyzkumné nastroje

S ohledem na smiSeny design vyzkumu jsme pfikro€ili ke sbéru dat ponékud
maximalisticky. Vyuzili jsme osobnostni dotazniky a inteligenni texty pro zjiSténi
osobnostnich charakteristik GCastnikd vyzkumu, konkrétné Bochumsky osobnostni
dotaznik — BIP, Dotaznik motivace k vykonu — LMI, Dotaznik interpersonalni diagnozy —
ICL a Vidensky maticovy test — VMT.

Pro upfesnéni motivaCnich slozek profild jsme vedli se zkoumanymi osobami
polostrukturovany rozhovor s doplfikovym zaméfenim na jejich preference profesnich
aktivit. K zhodnoceni faktorll Uspésnosti projektovych manazert byly vyuzity ad hoc
sestavené kratké dotazniky Hodnoceni osobnostnich kvalit projektovych manazeru a

Hodnoceni objemu prace a jeji kvality.

6.5.1 Bochumsky osobnostni dotaznik — BIP (inventar profesnich charakteristik

osobnosti)

Bochumsky osobnostni dotaznik vyvinuli némecti autofi Ridiger Hossiep a Michael
Paschen, poprvé byl vydan v roce 1998. Adaptaci pro Eeské prostfedi pfipravily Simona
Hoskovcova a Andrea Vybiralova a vydalo ji v r. 2003 Testcentrum. Dotaznik je zaméren
primarné na zjisténi profesnich kvalit osobnosti, jeho cilem je ,standardizované zjisténi
sebeobrazu probanda-kandidata s pfihlédnutim k narokim profese” (Hossiep, Paschen,
2003, 12). Dotaznik tedy zjiStuje pouze takové sebehodnoceni respondentll, které se
vztahuje k vykonu profese, neni celkovym popisem osobnosti. Meznim vékem pro vyuZiti
BIP je 20 let.

Dotaznik obsahuje 210 polozek ve 14 Skalach, rozdélenych do 4 nestejné velkych oblasti
Pracovni orientace, Pracovni chovani, Socialni kompetence a Psychicka konstituce.
Pracovni orientace sdruzuje Skaly Motivace k vykonu, Motivace k utvareni a Motivace
k vedeni. Oblast Pracovni orientace zahrnuje Svédomitost, Flexibilitu a rozhodnost. Do
Socialnich kompetenci jsou zafazeny Senzitivita, Schopnost kontaktl, Sociabilita,
Orientace na tym a Schopnost prosadit se. Oblast psychické konstituce mapuje orientaci
na zatéz, emocni stabilitu a Sebevédomi. Zakladni dimenze BIP a koncepty, ke kterym se

dimenze vztahuji (podle Hossiep, Paschen, 2003, 18) uvadime v Pfiloze 3 této prace.

Autofi BIP deklaruji, Ze na rozdil od dfive uzivanych psychologickych testl - Cattelova
16PF, MBTI nebo NEO-FFI, které vznikly na zakladé teoretického zaméfeni svych autord,
byl dotaznik BIP zpracovan pfedevSim s ohledem na praktické poZadavky jeho budoucich
uzivatell (Hossiep, Paschen, 2003). Dotaznik tak dobfe slouzi jako jedna z &asti

hodnoceni pfi personalnim vybéru, dale pfi profesnim poradenstvi a planovani kariéry,
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jinym moznym vyuzitim je trénink a koucCink. Autofi upozoriiuji na to, Ze vysledky
dotazniku pro konkrétni osobu museji jako subjektivni hodnotici vstup ovéfeny pomoci
objektivnich metod (rozhovor, pozorovani chovani, napf. pfi assessment centru apod.,

tamtéz).

Némecka standardizace BIP probéhla na 5354 osobach, Ceska standardizace na 205
osobach, z téchto divodl pocetné malého Ceského standardizaéniho souboru jsme se pfi

interpretaci rozhodli vyuzit némecké normy.

6.5.2. Dotaznik motivace k vykonu — LMI

Dotaznik motivace k vykonu H. Schulera a M. Prochasky z r. 2000 je rysové orientovany
dotaznik, ktery postihuje sebehodnoceni zkoumanych osob v 17 Skalach. VSechny skaly
se vztahuji primarné k pracovnimu chovani. Ceské vydani dotazniku LMI vydalo v r. 2003

Testcentrum, k vydani dotaznik pfipravila Simona Hoskovcova.

LMI zachycuje tyto dimenze motivace k pracovnimu vykonu: Vytrvalost, Dominanci,
Angazovanost, Dlvéru v uspéch, Flexibilitu, Flow, Nebojacnost, Internalitu, Kompenzacni
usili, Hrdost na vykon, Ochotu ucit se, Preferenci obtiznosti, Samostatnost, Sebekontrolu,
Orientaci na status, Soutézivost a Cilevédomost. Kazda Skala LMI ma 10 polozek,
dotaznik tedy zahrnuje celkem 170 poloZek. Na polozky LMI je mozno odpovidat

v sedmistupriové Skale, od ,naprosto nesouhlasi“ az po ,zcela souhlasi®.

Némecka standardizace probé&hla na vzorku 1671 respondentli, Ceska verze byla
standardizovana na vzorku 293 respondentu. Pro vypocet vysledk( jsme v tomto pfipadé
vyuzili normy uvedené v ¢eském vydani LMI. Pfehled Skal motivace k vykonu v dotazniku
LMI a definice jejich konceptl uvadime v Pfiloze 4 (podle Schuler, Prochaska, 2003, 18-
22).

6.5.3 Dotaznik interpersonalni diagnézy ICL

Dotaznik interpersonalni diagnézy — ICL, jehoz autory jsou Leary, LaForge a Suczek,
vychazi z pfesvédCeni o multidimenzionalni povaze osobnosti a stoji na klasifikaci
interpersonalniho chovani do 16 typl ve formé adaptivni nebo maladaptivni. VZdy dvojice
vlastnosti je sdruzena do jednoho interpersonalniho typu, celkové tak existuje 8
interpersonalnich typl nazvanych po maladaptivnich projevech téchto typu. Jsou jimi 1.
Autokraticka osobnost, 2. Egocentricka osobnost, 3. Agresivni osobnost, 4. Podezirava
osobnost, 5. Ponizena osobnost, 6. Hyperkonformni osobnost, 7. Hyperafiliativni

osobnost a 8. Hyperprotektivni osobnost. Vztahy mezi typy jsou kruhového charakteru se
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dvéma polarnimi dimenzemi (Dominance — Submise a Hostilita — Afiliace). Pranik téchto

dimenzi oznaduje interpersonalni t&Zisté osobnosti.

Zaznamové listy obsahuji 128 polozek ve formé hodnoticich interpersonalnich
charakteristik. Ceska standardizace prob&hla na 673 respondentech. Dotaznik

interpersonalni diagnézy byl respondentiim administrovan ve formé tuzka-papir.

6.5.4 Videnisky maticovy test

Vykonovy Vidensky maticovy test je jednodimenzionalni test zaméreny na zjisténi urovné
neverbalni inteligence respondentd. Konstrukéné vychazi z teorie inteligence Charlese
Spearmana s konceptem obecného inteligenéniho g faktoru. Ma celkem 24 polozek se
vzrastajici naro¢nosti, které odhaluji schopnost zkoumané osoby usuzovat na vzajemné

vztahy mezi entitami a detekovat souvislosti mezi nimi.

Kazda uloha obsahuje matici 3 x 3 obrazku, pfi¢emz jeden z nich chybi. Respondent se
rozhoduje mezi 8 moznostmi vybéru spravného finalniho obrazce, ktery bude dodrzovat
vztahy dané vramci matice. Vidensky maticovy test byl projektovym manazerim

administrovan ve formé tuzka-papir.

6.5.5 Polostrukturované rozhovory

Pro Ucely detailniho zjisténi motivacnich faktor( projektovych manazerd, vztahujicich se
k jejich profesi, se jako nejefektivnéjSi jevilo vyuZiti polostrukturovaného rozhovoru
(Miovsky, 2006). Rozhovor byl veden vindividualni formé&, data byla zjiStovana
prostfednictvim nasledujicich otazek, které akcentuji motivaci, interpersonalni a

vykonovou oblast pfi k vykonu profese projektového manazera.
1) Které charakteristiky Vasi prace povazujete za kladné a pro Vas motivujici?

2) Které charakteristiky Va$i prace povazujete naopak za zaporné a pro Vas

demotivuijici?
3) Které typy projektl preferujete?
4) Které typy projektt neradi fidite?
5) Jaké charakteristiky upfednostriujete u odbornych feSitelt projektda?

6) Jaké charakteristiky odbornych feSitelt jsou pro fizeni projektd dle Vaseho nazoru

nevyhovujici?
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Celkem tak probéhlo 17 individualnich rozhovort, zminéné otazky jsme doplfiovali

podotazkami vztahujicimi se k vyzkumnym cildm.

6.5.6 Hodnoceni osobnostnich kvalit projektovych manazerti na PS UP

Jako daldi vyzkumny nastroj jsme zaradili dotaznik Hodnoceni osobnostnich kvalit
projektovych manazerd na PS UP, ktery zjiStoval osobnostni charakteristiky, kvalitu
odevzdané prace a vybrané faktory Uspéchu. Pracovnici byli hodnoceni svym vedoucim

manazerem na Skale 1 — 10 bod(, dotaznik zachycoval hodnoceni v téchto oblastech:

a. Preciznost a svédomitost

b. Flexibilita

c. Orientace na tym, kooperativnost
d. Sociabilita (pfatelskost)

e. Odolnost vuci zatézi

f.  Schopnost vyfesit krizovou situaci
g. Sebevédomi

h. Schopnost fesit komplexni otazky
i. Mira pracovni motivace

j. Sebekontrola

k. Dominance

I.  PC kompetence

m. Kvalita zpracovani dat

Faktory uspéchu jsou v dotazniku zastoupeny dimenzemi, které mapuji zakladni
charakteristiky, spojené s uspéSnym odvedenim profesniho vykonu. Témito dimenzemi
jsou Odolnost vlc&i zatézi, Schopnost vyresit krizovou situaci, Schopnost fesit komplexni

otazky, Mira pracovni motivace a Kvalita zpracovani dat.

VSechny zjistované osobnostni kvality nebo kompetence byly operacionalizovany,
abychom zajistili co nejpfesnéjsi zadani a uchopeni Skal. Kompletni podobu dotazniku

uvadime v pfiloze &. 5 diplomové prace.
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6.5.7 Hodnoceni objemu prace a jeji kvality

S ohledem na hypotézy k propojenosti osobnostnich kvalit a faktor(i uspéchu bylo nasim
zamérem ziskat co nejobjektivnéjSi data o uspéSnosti projektovych manazerd. Jako

kritéria uspéchu jsme pfedpokladali tyto faktory:
1) Pocet projektl Fizenych projektovym manazerem ve zkoumaném obdobi
2) Celkovy obhospodafovany budget
3) Komplexita Fizenych projektd (na stupnici 1 — 5)
4) Strategicka dllezitost projektu (na stupnici 1 — 5)
5) Pocet kontrolovanych polozek mésiéné

Ackoli jsme uvedena data ziskali, pfi doplikovém Setfeni a evaluaénim hovoru
s feditelkou Projektového servisu vyslo najevo, ze zadny z vySe uvedenych faktorl nelze
povazovat za odraz uspésnosti nebo neuspésnosti projektového manazZera. Rozdéleni
projektll a jejich objem je v pfipadé tohoto konkrétniho pracovisté dan prevazné

situacnimi faktory, rozdily vSak vykazuje kvalita vykonané prace.

S ohledem na toto zjisténi jsme se dale témito faktory dale nezabyvali.

6.5.8 Prubéh sSetieni

Vyzkum byl realizovan v obdobi fijen 2012 — zafi 2013. V dobé& podani zadani diplomové
byly feditelce Projektového servisu UP (duben 2012) pfedstaveny vyzkumné cile, které
dale prezentovala podfizenym projektovym manazerGm. Na zakladé souhlasu
projektovych manazeri bylo podano zadani prace (vzhledem k poctu projektovych
manazerl na PS UP by v pfipadé nesouhlasu ¢asti z nich nemohl byt vyzkum vibec
realizovan). Zaroven bylo dohodnuto, Ze ufast ve vyzkumu bude druhou stranou
vyvazena predanim osobnostnich profill pfimo projektovym manazerdm a osobnim
rozhovorem, pfi kterém bude profil pfedstaven a pfi kterém budou zodpovézeny pfipadné

otazky.

Samotna vyzkumna faze probihala v Fijnu 2012 — zafi 2013. Na zakladé e-mailového
nebo telefonniho kontaktu byly s projektovymi manazery dohodnuty konkrétni terminy
administrace osobnostnich dotaznikd i terminy polostrukturovanych rozhovort. Schuzky
probihaly na pldé Projektového servisu v pracovni dobé. Pfi skupinové administraci
osobnostnich dotaznik(, ktera byla rozdélena do tfi skupin, byly vzdy na zacatku
rekapitulovany informace o vyzkumu, jeho uUc€elu a jeho cilech. V Gvodu kazdé schuzky

byla zkoumanym osobam zdUraznéna naprosta anonymita vyzkumného Setfeni a zajisténi
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ochrany osobnich udaju jak v realiza¢ni, tak v hodnotici fazi vyzkumu. Zaroven byl ziskan

souhlas se zaznamem rozhovoru.

Jako vstupni faze vyzkumu byla provedena vzdy administrace dotaznik(, konkrétné
v poradi 1. BIP, 2. VMT, 3. LMI, 4. ICL, v8echny ve formé& tuZka — papir. Délka vypInéni
testové baterie byla primérné 4 — 4,5 hodiny v€etné potfebnych prestavek. Nasledné,
obvykle v prabéhu tydne, probihaly polostrukturované rozhovory. Pfi rozhovorech bylo
dbano na soukromi projektovych manazert i vztazna eticka pravidla, byla dodrzovana
empaticka neutralita. Délka rozhovor(l se pohybovala pramérné mezi 30 - 40 minutami.
Pokud jsme zaznamenali néjaké dotazy, at' jiz v prdbéhu administrace dotaznik( nebo

v pribéhu rozhovort, zodpovédéli jsme je pfimo v ramci schizky nebo rozhovoru.

Po vyhodnoceni dotaznik( byl pro kazdého respondenta vypracovan osobnostni profil,
ktery byl pfedan na dalSi individualni schizce k tomu urené, tyto schlizky probéhly
v obdobi unor 2012 — unor 2013. Délka evaluacniho rozhovoru se pohybovala mezi 30 —
60 minutami podle pfani a motivace respondentll. Velka &astrespondenti v zavéru
rozhovoru uvedla, ze jim vyzkumné Setfeni pfineslo zajimavé informace nebo zamysleni
nad vlastnimi prioritami. Pro 70% projektovych manazer( bylo v profilu také zafazeno
doporuceni k osobnostnimu rozvoji. Pfi evaluacnich rozhovorech byly opét dodrzeny

potfebné etické zasady.

6.6 Etika vyzkumu

V prvni fazi vyzkumu byli vSichni u€astnici vyzkumu seznameni s navrhem vyzkumného
zaméru a byli dotazani na pfedbézny souhlas s u€asti na vyzkumu. Na dalSim setkani
byly podrobné popsany jednotlivé kroky realizace vyzkumu, v¢etné pfedpokladanych
forem vystupld a pozadali jsme o udéleni informovaného souhlasu. Po udéleni
informovaného souhlasu bylo pfikroéeno k samotnému vyzkumnému Setfeni, pfi kterém
jsme v kazdé fazi uvedli eticka pravidla vyzkumu a zddrazfovali zaru€eni anonymity
z naSi strany. Rozhovor o etickych pravidlech a zaru€eni anonymity jsme tedy vedli pfed
dotaznikovym Setfenim, pfed polostrukturovanymi rozhovory, i pfed evaluacnim
rozhovorem, ktery se pro fadu projektovych manazerd ukazal byt jako chtény, presto

citlivy krok.

6.7 Metody zpracovani a analyza dat

Pfi zpracovani a analyze dat jsme vychazeli ze zasad kvalitativniho vyzkumu, jak je
formulovali Hendl (2009) a Miovsky (2006) a podle zasad kvantitativniho vyzkumu, jak je
zmifuji opét Hendl (2012) a Ferjencik (2000).
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A. Osobnostni dotazniky Bochumsky osobnostni inventaf — BIP a Dotaznik motivace
k vykonu — LMI byly vyhodnoceny tak, Ze jsme secetli hrubé skéry ke kazdé zkoumané

Skale obou dotaznikl a podle norem hruby skor prevedli na staninové hodnoty.

B. PFi vyhodnocovani dotazniku interpersonalni diagnézy — ICL jsme nejprve zjistili hrubé
skory jednotlivych 8kal, poté je prevedli na diagnostické kategorie (Leary, Laforge,
Suczek, 1976):

AP (moc a sila), BC (sobéstatné sebepozorovani), DE (agresivita a hostilita), FG
(neduvéfiva rezistence), HI (submise), JK (slaboS$ska zavislost), LM (afiliace) a NO

(protektivnost). Z hodnot diagnostickych kategorii jsme vypocetli tézisté kruhového
usporadani kategorii, které implikuje tézisté interpersonalniho zamérfeni osobnosti.
K tézisti jsme dospéli dopoctenim miry hostility a agrese (DOM) a miry afiliace a
protektivnosti va&i druhym (LOV) na ose agresivnost, hostilita — afiliace, protektivnost.
K vypoctu tézisté jsme vyuzili nasledujicich vzorc:

DOM = AP - HI + 0,7 (NO + BC — FG - JK)

LOV = LM - DE + 0,7 (NO — BC — FG + JK)

C. Vyhodnoceni Videfiského maticového testll VMT jsme provedli souétem hrubych skor(

spravné zodpovézenych otazek a jejich pfevedenim na percentily podle norem.

D. Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovort jsme provedli v navaznosti na vyzkumné
otazky. Vystupy rozhovoru o profesné motivaénim zaméfeni konkrétniho projektového
manazera byly nejprve vyuzity k popisu jeho osobnostniho profilu. Dale bylo zjiStovano
pomeérné zastoupeni pozitivnich i negativnich motivaénich faktord vramci celého

vyzkumného souboru podle struktury vyzkumnych otazek.

E. Data, ziskana dotaznikem Hodnoceni osobnostnich kvalit projektového manazera PS
UP byla vyuzZita rovnéz dvojim zplsobem. Vysledky $kal osobnostnich kvalit byly
zakomponovany do profild projektovych manazeri jako dalSi zdroj informaci,

nesouvisejici se sebehodnocenim projektovych manazerd.

Vysledky Skal vykreslujicich uspéSné vykonavani své pozice pak byly vyuzity pro

korelacni analyzu. Jak jsme jiz uvedli vySe, cilem korelacni analyzy bylo zjistit vztahy mezi
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konkrétnimi Skalami Bochumského osobnostniho inventafe (BIP) na strané jedné a

faktor( uspéchu na strané druhé.
Na zakladé hypotéz H1, H2, H3 a H4 byly do korelaéni analyzy zafazeny tyto Skaly BIP:
- Motivace k vedeni
- Emocni stabilita
- Flexibilita
- Svédomitost

Faktory uspéchu z dotazniku Hodnoceni osobnostnich kvalit projektového manazera PS

UP byly zastoupeny dimenzemi:
- Schopnost fesit komplexni otazky
- Schopnost fesit krizovou situaci
- Mira pracovni motivace
- Kvalita zpracovani dat
- Odolnost vuci zatézi

VySi korelace jsme zjiStovali na hladinach vyznamnosti a = 0,05 a a = 0,01.
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7 VYSLEDKY

Vysledky nadeho vyzkumu pro pfehlednost fadime dle vyzkumnych otazek. Nejprve
popisujeme osobnostni charakteristiky jednotlivych projektovych manazertd ve formé
osobnostnich profill, poté deskribujeme pozitivni a negativni motivaéni faktory pfi praci
projektového manazera na PS UP a nasledné uvadime vysledky korelacni analyzy

osobnostnich rysl projektovych manazert a faktoru jejich profesniho Uspéchu.

7.1 Popis osobnostnich charakteristik projektovych manazeri PS UP ve vztahu

k vykonu profese (vysledky k vyzkumné otazce €. 1)

Osobnostni profil projektového manazera PM 1 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Podani vykonu je pro tuto osobnost dulezitou soucasti zivota. Je pilna a disledna. Vykon
je vSak motivovan predevsSim dosazenim konkrétniho vysledku, neni vzdy navazan na
moznost pusobit diky nému na své okoli. Ovliviiovat procesy ¢€i lidi je pro tuto osobnost
malo pfitazlivé. PFiCi se ji usilovat o vedouci postaveni, radéji hraje podfizenou ulohu.

angazZovana.
Pracovni chovani

V osobnostnim profilu je vyraznym rysem nadstandardni svédomitost. Naopak v pfemife
Ukolu a rychlém sledu zmén se této osobnosti nedafi dobfe, citi se Iépe ve stabilnim a
jasné usporadaném prostfedi. Dava prednost jasné definovanym udkolim a vstupum —
v takovych podminkach vykazuje nejvy$Si efektivitu. Nové véci u ni zplUsobuji pocit
nepohody a tlaku. Analytické a svédomité osobnostni naladéni udrzuje miru rozhodnosti

na nizké urovni, sva rozhodnuti ¢asto odsouva, aby dospéla k dokonalému FeSeni.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Jde o osobnost spiSe uzavienou, ktera kontakty navazuje spiSe stfidmé. Navazovani
novych kontaktl ji mize Cinit az potize, neni typickym tymovym pracovnikem. Pokud
podporuje druhé, spiSe pracovnim vykonem, nez projevenym uznanim a vztahem.
Empatie va¢i druhym zde neni rozvinuta, vic¢i chybam druhych je vSak velkorysa a

dokaze je dobfe tolerovat.
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Psychicka konstituce

Emocni stabilita je u této osobnosti standardni. Nevyhledava zatézové situace zamérné,
pokud pfijdou, dokaze je zvladnout jen s obtiZzemi. Potfebuje také urity €as, nez se
srovna s vlastnim neuspéchem (poklada za pfi€inu neuspéchu sebe samu). Kritika

druhych ji dokaze trochu znejistit, sebevédomi je vSak v pasmu prameéru.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Jako silné stranky v motivacni oblasti byly rozpoznany angazovanost, je ochotna podat
vykon a pracovat. Neciti se dobfe, pokud nema co délat. Do prace se dovede pomérné

dobfe ,zabrat®, na vysledky své prace je hrda.

Slabymi strankami jsou nizsi flexibilita a velmi nizka rozhodnost. Naprosto zde chybi

odvaha riskovat a zkouset neprovérena reseni. Neni pfilis ochotna se ucit nove véci.

Osobnostni profil projektového manazera PM 2 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Pracovni orientace této osobnosti je dana standardni motivaci k vykonu a standardni
snahou k aktivnimu utvafeni svého prostfedi. Je proto ochotna vyrovnat se s odporem pfi
praci na konkrétnim ukolu, je ochotna pracovat na odstrafiovani chyb. Mizeme oviem
konstatovat absenci usili o socialni vliv — tato osobnost je pfi€inliva, ale nepotfebuje vést
nebo rozdélovat praci jinym. Je vSak pomérné vytrvala a dosti dobfe angazovana, coz je

pro zaméstnavatele dobrym vkladem.
Pracovni chovani

V osobnostnim profilu vynika vysoka svédomitost a cit pro detaily. Je pro ni dulezité
dodrzeni korektnich dohod a Ihut. Ve vazbé na vysokou miru flow tato osobnost pracuje i
na nejmensich detailech s jistou urputnosti a neustupnosti, je velmi ukdznéna. Zména je
pro ni nepfitelem nebo minimalné obtiznou situaci na cesté k cili, zpusobujici pocit
nezvladatelného tlaku. Tato osobnost v8ak bude vSak ziejmé vynikat pfi kontrole a
archivaci, nezapomene pfipomenout schizku nebo zadanou praci. Tato pozitiva jsou
vykoupena velmi nizkou flexibilitou a velmi nizkou rozhodnosti, protoZe duraz na perfektni

vysledek bez chyb neumozriuje rychlé zmény, ani rychly posun.
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Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Zejména sociabilita je u této osobnosti na vysoké urovni — tato osobnost si ceni
harmonického souziti a snazi se, aby plsobila jako vyvazujici a integrujici prvek, prestoze
je primarné orientovana na ukoly. K ostatnim pfistupuje s dobrou vili. Je pro ovSem také
velmi vyznamné, aby ji druzi pfijimali a ocefiovali. Schopnost vystihnout naladu a
nastaveni svych partnert v komunikaci je standardni. Ponékud se ji nedostava schopnosti
navazovat kontakty (souvisi to se svédomitosti a zacilenim na detaily a na jasné,

osvédcené postupy a véci).
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je v urovni nizSiho praméru (stabilita, orientace na zatéz). Tato
osobnost potfebuje urlity ¢as, nez se srovna s vlastnim neuspéchem, protoze ji na svém
vykonu velmi zalezi. Cinnosti spojené s psychickym tlakem pro ni nejsou vhodnou
pracovni naplni, pracovni pohodu narusSuji zejména neoCekavané zmény. Niz§i mira
emocni stability je vSak u této osobnosti vyvazena jinymi faktory — schopnosti soustfedit

se a ponofit se do problému a vysokou cilevédomosti.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Celkova mira energie je dobfe standardni. Silnou strankou pracovniho vykonu je vysoka
preciznost. Osobnost se vyznacuje velmi vysokou hrdosti na vykon a vysokym mnozstvim
usili, které sméfuje k minimalizaci rizika chyb. Tato osobnost cti zodpovédnost za své
¢iny, je analyzujici a sama k sobé kriticka. Nechybi ji ani vytrvalost, i kdyZz neni nijak

nadpriimérna. NejsilngjSim kladnym rysem je absolutni sebekontrola / kontrola prace.

Slabou strankou a zaroven odrazem pozitivnich vlastnosti je velmi nizka mira flexibility,
nervozita na vefejnosti nebo pod ¢asovym tlakem. Tyto rysy jsou spojeny s upjatosti. Tato
osobnost nejde dobrovolné do Ukolu spjatych s jistou mirou rizika, naroéné ukoly pro ni

nejsou vyzvou, ale spiSe vyvolavaji obavy.

Osobnostni profil projektového manazera PM 3 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace k vykonu je u této osobnosti na standardni urovni. Pomérné rada utvari prostredi
kolem sebe, rada uskuteChuje své pfedstavy. V tymu ovS8em nepotiebuje vynikat za

kazdou cenu, je zdrzenlivéjsi, je spokojena se zodpovédnosti za svoji pracovni oblast.
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Mira ctizadosti je nizsi, na své vykony byva hrda, ale nemusi to mit dopad na moznost mit

socialni vliv. Naprosto ji nebavi soupefit s druhymi.
Pracovni chovani

V osobnostnim profilu stoji velmi vysoko svédomitost a sebekontrola. Do svych ukolu se
pousti pomérné rychle, neodklada je. Zda se, Ze pravé tento faktor ji v souladu s vysSi

vytrvalosti zabezpec&uje efektivitu prace.

Naopak flexibilita je na nizké urovni, nedokaze se rychle zorientovat v ménicich se
situacich, v krizovych situacich nedokaze reagovat vibec. Je c¢lovékem detailu,

strategické postupy a koncepcni souvislosti ji zistavaji Casto zahaleny.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Tato osobnost je nesmirné citliva na jemné zmény atmosféry a naladéni druhych lidi,
dokaze ihned rozpoznat, jak jim je. K ostatnim lidem pfistupuje s dobrou vuli, dokaze
velkoryse tolerovat chyby druhych. Ma vysokou miru empatie, ktera nékdy mlze schazet

ve chvili, kdy je potfeba tvrdéji zakrodit.

V tymu se v pfipadé potifeby dokaze prosadit, ale prvoplanové ji to nemotivuje. Schopnost

vytvaret nové kontakty je standardni, disponuje nezaujatosti va¢&i druhym lidem.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni, az na nizsi sebeduveéru, kterou v pracovnim prostredi
kompenzuje usilim neudélat chybu a vysokou mirou snazivosti. Rada se spiSe drzi jistoty,
nevyhledava pochybnosti (souvisi také s tendenci k perfekcionismu). Ukoly pfinasejici

s sebou zvySeny tlak ji ovdem mohou az ochromit.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

V této oblasti je silnou strankou velmi zfetelny rys vytrvalosti a odhodlanosti k aktivnimu
pfistupu. M& silné tendence k sebekontrole. Ve svych ukolech dokaze byt velmi
angazovana a pomérné cilevédoma. Jeji ochota ucit se je dobfe primérna, preferuje nové
cesty pfed starymi FeSenimi — pokud nesouvisi s vysokou mirou nejistoty. Své znalosti
rozSifuje, zfejmé to souvisi také se standardné silnou motivaci k utvafeni okolniho

prostredi.

Slabinami se jevi jiz zminéna velmi nizka flexibilita a zfejma neschopnost vysokého
soustfedéni. Tato osobnost se Spatné odpojuje od okolniho svéta, stale monitoruje své

okoli.
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Osobnostni profil projektového manazera PM 4 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace k pracovnimu vykonu je nadprimérna, ovSem orientace na prosazovani
vlastnich FeSeni je na niZ8im standardu — rada déla véci podle svého, ale netrva na tom.
Tato osobnost je ochotna prebirat zodpovédnost, je rozhodna a pfesvédEiva, presto
primarné neusiluje o dominanci. Do akéniho prostoru druhych lidi obvykle nezasahuje,

pokud to nevyzaduje FeSeni ukolu.
Pracovni chovani

V osobnostnim profilu najdeme velmi vysokou svédomitost, rada své ukoly odevzdava ve
vyborné kvalité a propracované do detailu. Flexibilita je (také proto) v pasmu standardu,
protoZe cit pro detail ji neumoznuje proplouvat mezi jednotlivymi aktivitami. V pfipadé
potfeby je vSak kompetentni pfi feSeni krizovych, zatézovych situaci — tato schopnost
v8ak neprameni ani tak z flexibility, jako z vysoké emocni stability. Tato osobnost dale
vysoce skoéruje v rozhodnosti — to dodava silu jejim aktivitam: nerada protahuje ¢as, je

dobrou time manazerkou.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Socialni kompetence jsou rovnéz jeji silnou strankou. Je harmonizujicim elementem, je
rada, pokud se okolo ni oteviené nesoupefi. Vyciti nastaveni druhych lidi, je citliva k jejich
pfanim a potfebam. Toleruje druhé, pfi kritice voli nepfimy zplUsob. Také jeji schopnost
navazat kontakty je na vysoké urovni — dafi se ji skloubit vy§Si miru empatie s prostorem
pro sebe. VUci druhym je velmi prejici. Pokud vSak jde o praci, je orientovana spiSe na
samostatnou praci, tym ke svému dobrému pocitu nutné nepotfebuje (po pracovni
strance). Pokud v8ak v tymu pracuje, je dobrym tymovym hraéem, vzhledem k uvedenym

vysokym skoériim socialnich kompetenci.
Psychicka konstituce

Vyraznou, silnou strankou této osobnosti je jeji emoc¢ni stabilita. V napjatych situacich
nebyva nervozni, potize feSi konstruktivné a rozhodné. Jeji sebepojeti je velmi dobfe
zformované, zdravé vypéstované. Pfijima sama sebe a své schopnosti, drzi se vlastnich
cila, je témér neovlivnitelna. Na svoji praci je hrda. Pfipadny neluspéch ji vadi, snazi se

mu vyhnout zvySenim usili k prevenci chyb.
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Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Silné stranky: Motivace k vykonu je u ni celkové vysoka, mira angazovanosti je v jejim
profilu jednou z nejsilngjSich stranek. Je sméla a neunavnd, frustrace z neuspéchu u ni
nezpusobuji trvalé omezeni. Jeji odvaha a rozhodnost pfidava této energii na sile. Je
zcela autonomni a samostatna, k vykonu nepotfebuje pobidky nadfizeného ano nikoho
jiného.

Slabsi stranky se vyskytuji pouze okrajové: ma nizSi ochotu k rozSifovani znalosti, ze
svého popudu se pfili§ nové véci neuéi. Schopnost vysoce reflektovat druhé a pomérné
flexibilné se pohybovat v novych situacich zfejmé& souviseji s nizkou mirou hlubsiho

soustfedéni. | pfesto vSak odevzdava svou praci ve vyborné kvalité.

Osobnostni profil projektového manazera PM 5 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Vnitfni motivace k vykonu je u této osobnosti podprimérna, vykon sam o sobé pro ni
nevytvari silnou motivaci. Motivace k pretvareni svého prostfedi je vSak dobfe standardni,
dokaze se aktivné podilet na uskute¢néni svych predstav, ziejmé vSak pouze s podporou
nebo souhlasem druhych. Svoji praci provadi s nadprumérnou horlivosti, je schopna se do
ni ponofit natolik, Ze ,zapomene“ na vSe ostatni. V tymu ovS8em nepotiebuje vynikat, je
spokojena na pozici tymového hraCe se zodpovédnosti za svoji pracovni oblast. Neni
zvlast ctizadostiva, ani soutéziva.

Pracovni chovani

V osobnostnim profilu stoji vysoko svédomitost, kterd naznacuje, Ze jeji nositelka svoji
praci kontroluje do dusledku: vS§ima si detaill, je pfipravena nasadit vétsi Usili, aby prace
byla dokonéena v zadané kvalité. Chybi ji vS§ak rozhodnost a pribojnost. Mize mit
tendenci odkladat nékteré z nepfijemnych ukold. Neni vSak pfili§ pruzna, nizka flexibilita
je podpofena nedostatkem odvahy k nestandardnim feSenim. Chyb se obava, vynaklada
vétsi usili, aby jim pfedesla.

Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Socialni kompetence této osobnosti jsou dobfe zformované: ma dobrou schopnost
kontaktovat druhé lidi a disponuje jistou velkorysosti. Vybava pro odhalovani pocitd a

mysSlenek je spiSe standardni. Ceni si harmonického souZiti, snazi se puUsobit jako

55



vyvazujici, integrujici prvek. Zda se, ze dokaze byt docela velkorysa v pfipadé chyb
ostatnich kolegli, vS§ima si spiSe kladnych zkuSenosti, buduje vztahy a zazemi. Je

nekonfliktni.
Psychicka konstituce

U této osobnosti konstatujeme nizZSi emocni stabilitu, spojenou s nizkou orientaci na
zatéz. Cinnosti spojené s velkou moznosti nezdaru pro ni nejsou vhodnou pracovni
naplni, pretézuiji ji. Pfi silné zatézi dosahne brzy hranice své vykonnosti. Pomérné snadno
dokaze znervoznét, Casovy nebo jiny stres pfi praci je pro ni zatézi, kterou se ji ne vzdy
podafri stabilizovat. Zda se, ze by si potfebovala vice véfit — své Ukoly zvlada dobie, ale

vynaklada pfi tom velkou namahu. Je mozné, Ze svoji vnitfni nejistotu somatizuje.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Silné stranky: ackoli je orientace na samotny vykon je v pasmu pod priimérem, je
vyvazovana velmi silnym motivem udélat svoji praci ve velmi dobré kvalité, byt ocenéna
za to, co se podafilo. Tato osobnost je velmi pfi€inliva a aktivni, na svUj vykon je hrda.

Vynika ve schopnosti koncentrace, ktera supluje nékteré ze spiSe podprimérnych skal.

SlabSimi strankami (posuzovano z vykonového hlediska) je nizka ochota rozSifovat si
znalosti a dale se rozvijet a nizka vybavenost ke snaseni zatéze. Dlavéra v Uspéch je
zfetelné sniZena, zfejmé souvisi také s nizkou vytrvalosti. Pracovni vykon zaroven neni
motivovan orientaci na ziskani urcitého statusu. Je vSak loajalnim pracovnikem schopnym

tzv. podrzet ve chvili, kdy to tym potfebuje.

Osobnostni profil projektového manazera PM 6 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP

Pracovni orientace

Tato osobnost neni motivovana obtiznosti nebo zajimavosti Ukoll. Praci bere jako
standardni soucast Zivota, netvofi vSak stfedobod jeji orientace. Neaspiruje k tomu
pusobit na své okoli a ovliviiovat procesy ¢i lidi, je proto pfizplsobiva a poddajna.
Motivace k vedeni je u této osobnosti zfetelné pod primérem, radéji hraje podfizenou

ulohu.
Pracovni chovani
Svédomitost a cit pro detail jsou u této osobnosti standardni atributy, nejde vS8ak o

perfekcionistu. Flexibilita a schopnost pohyblivé se vyrovnavat s novinkami je zde pod
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primérem, proto se ji v pfemife ukoll a rychlém sledu zmén nedafi dobfe. Citi se Iépe ve
stabilnim a jasné uspofadaném prostfedi, dava prednost jasné definovanym ukolim a
vstupum. Efektivitu prace této osobnosti zvySuje urcita odvaha, témeér u ni neni pfitomen
strach ze selhani a obavy z chyb. Nevyviji kompenzaéni usili, aby pfedesla pfipadnym
potizim, coz ji Setfi jinak ne pfiliS vysokou miru energie.

Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Jde o Clovéka s prevazujici orientaci na tym, tymové hodnoty a vzajemné vazby uvnitf
tymu. Zejména sociabilita je lehce nadstandardni — druhé pfijima pfevazné s velkorysosti
a akceptaci, neni soutéziva. Pfi spolupraci podporuje druhé a sama podporu pfijima.
Skryty vhled do motiv(l druhych ovSem spiSe nema, mira empatie je na nizSim standardu.
Ma nizkou potfebu dominance, je ovSem schopna vhodné navazovat a udrzovat si

kontakty.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni. Emoc¢ni stabilita a orientace na zatéz jsou v pasmu
SirSi normy, naro¢né situace nevyhledava, ani ji nemotivuji. Sebedutvéra této osobnosti se

zda byt standardni, pfiméfené si véfi, zaroven akceptuje druhé.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Silné stranky motivace k vykonu jsou dany kombinaci standardni pile, standardni
angazovanost a jiz zminéna nadstandardni smélost, ktera dava jinak standardnimu
vybaveni naboj a pohyb.

Slabsi stranky v motivaénim poli této osobnosti spo€ivaji v malé zvidavosti, nizké ochoté
pfijimat nové mysSlenky a sméry. Jeji aktivitu mGze brzdit nizka duvéra v uspéch a také
substandardni cilevédomost. Jak uz jsme uvedli, neni soutéziva, coz muze souviset s tim,

Ze hrdost na podany vykon témér nezna.

Osobnostni profil projektového manazera PM 7 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Vyraznou pracovni orientaci této osobnosti je motivace k utvafeni svého okoli:
s nadprumérnym nasazenim realizuje své plany a napady, je ochotna se vyrovnat i
s pfipadnym odporem. Motivujici je pro ni také, kdyZ se ji podafi odstranit chyby nebo

uskute¢nit néjaké zlepSeni. Jeji odvaha je lehce nadstandardni, je velmi hrda na svij
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vykon. Trochu ji to omezuje v nékterych aktivitdch — potfebuje byt v tomto ohledu pfiznivé
hodnocena, miva strach, aby neselhala. Mira dominance je niZsi, pfevazuje spi$ touha

dobfe obstat pfi pInéni Ukoll a touha délat ze svéta lepsSi misto k Zivotu.
Pracovni chovani

V osobnostnim profilu stoji vysoko flexibilita, ktera naznacuje, Ze tato osobnost je ochotna
pFizpusobit se novym situacim, zména ji nijak neohrozuje, pokud neni spojena s vysokou
pravdépodobnosti nelspéchu. Této osobnosti vyhovuji spise ,sprinterské® ukoly, je ovsem
zajimavé, ze také mira sebekontroly je velmi solidni a zZe tato osobnost odkaze vyvazit

drive pro nové ukoly s kontrolou kol dlouhodobéjSich.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Tato osobnost ma standardni vybavu pro odhalovani pocitd a myslenek druhych, mira
empatie je spiSe standardni. Je vSak zde velmi silna orientace na praci v tymu, povazuije ji
za mimoradné cennou. K druhym je ohleduplna a velkorysa, toleruje chyby, snazi se o
harmonii. Druhé nekritizuje, radéji se snazi pozménit véci tak, aby dosahla pozitivni
zmény. Setkani s ostatnimi ji povzbuzuje, nékdy ovsem mize byt az kontraproduktivni ve

shaze uspét a neudélat chybu. V tymu nemusi nutné vynikat.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni. Emoc¢ni stabilita se pohybuje v pasmu priméru.
Uspé&ch nebo neusp&ch nesvaluje na ostatni, vidi jako pfi¢inu sama sebe. Cinnosti
spojené s psychickym tlakem nejsou vhodnou pracovni naplni, tlak ovSem vyvaZuje

schopnosti naprosté koncentrace na problém, flexibilitou a pili.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Silnymi strankami motivace k vykonu jsou u této osobnosti vysoka hrdost na vykon a
ctizadostivost. Jako dalSi silna stranka se jevi vyrazna tendence vénovat se problémdim
velmi intenzivné s vylou¢enim vSech ruSivych podnétd. Profil je dokreslovan
nadstandardni flexibilitou a velmi silnou tendenci vénovat vécem intenzivni pfipravu jako
prevenci pfed moznym selhanim. Silnym motivem je touha po dobré a funkéni zméné,

ktera je vidét a ktera je ocefiovana.

Velmi vyraznou slabou stranku motivace k vykonu u této osobnosti nenajdeme, mezi
vyraznéjsSi se fadi menSi vytrvalost, slabSi oCekavani uspéchu a lehce substandardni
nezavislost. VSechny tyto slabsi stranky jsou vSak kompenzovany vySe uvedenymi

kladnymi faktory.
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Osobnostni profil projektového manazera PM 8 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace vytvaiet nové véci je ve standardni normé&, celkova motivace k vykonu je spiSe
na niz§im standardu. VétSi diraz je u této osobnosti polozen na moznost vedeni, ke
kterému ji pomahaji daldi psychické pFedpoklady. PfedevSim lehce nadstandardni

rozhodnost a potfeba pfiznivého hodnoceni ze strany jinych posiluje pole dominance.
Pracovni chovani

V jadru pracovniho chovani se jevi jako nejpfesvédCivéjsi rysy jednak nadstandardni
flexibilita, jednak odvaha k aktivittm. Dobfe standardni je také svédomitost a
sebekontrola, ovsem v pfimérené mife, do perfekcionismu nesklouzava. Pracovni chovani
je podpofeno také vyssi energi¢nosti této osobnosti, jistou houZevnatosti, spojenou s pili

a urcitym neklidem, ktery jeji aktivitu podporuje.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Vybava této osobnosti pro odhalovani pocitd a myslenek druhych je spiSe v nizSim
standardu, mira empatie je niz$i, nékdy byva zaujata sama sebou. Tato osobnost si vSak
velmi ceni prace vtymu, povazuje ji za mimofadné pfinosnou. Setkani s ostatnimi ji
povzbuzuje, sama nové kontakty nevytvafri Uplné samoziejmé. K druhym je spiSe

tolerantni, pfistupuje k nim s dobrou vali.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni, emoc¢ni stabilita je mirné nadprimérna. Zatéz
primarné nevyhledava, ale vzhledem k vy$Si sebedlvére, rozhodnosti a pfi€inlivosti je
schopna ji kvalitné zvladnout. Vyhodou této osobnosti je kombinace schopnosti

rozhodnout se a vytrvat, v praci vystupuje angazované, se silnou motivaci.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Orientace na vykon (mnozstvi zvladnutych ukoll, zejména obtiznych, jako vysledek
vlastni prace) je u této osobnosti celkové v pasmu prameéru, silnymi strankami jsou touha
po autonomii a vlastni linie FeSeni (nejen) pracovnich zalezitosti. DalSim rysem, ktery se
pohybuje mirné nad priameérem, je kompenzacéni Usili pfi obavé z chyby, to zvySuje

celkovou aktivitu.

Slabsimi strankami orientace na vykon je niz$i zvidavost, tato osobnost netouzi po stalém

zdokonalovani svych kompetenci. PFi profesnim vykonu ji mize ponékud brzdit jen nizka
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hrdost na vlastni vykon a niZSi schopnost se na praci zcela koncentrovat, coZ je oviem

poplatno zvySené flexibilité a schopnost ustat zatéz.

Osobnostni profil projektového manazera PM 9 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace k vykonu je na standardni roviné. U ukold, které ma svéfeny, je pfi€inliva a velmi
aktivni. Naro€nym ukolim se sice nevyhyba, ale ani je nepreferuje. Nema silnou potiebu
vyniknout nebo vést druhé, radéji pracuje v ramci hranic pfedepsanych nékym jinym, bez

problémU se zacleni. Pomérné rada ovliviuje déni okolo sebe, ale radéji bez konfliktu.
Pracovni chovani

Z osobnostniho profilu vyzniva, Ze jejim zakladnim postojem je odpovédnost. Sama sebe
fidi pfedevSim zevnitf, nenecha se pfili§ ovliviiovat druhymi. Se samozfejmosti pfejima
odpovédnost za svoji praci, pfipadny neuspéch nesvaluje na druhé. V pfipadé, Ze by
mohla udélat chybu, radéji jesté zvysi své usili, nez by pozadala o pomoc. Zda se, ze je

nékdy ponékud nerozhodna. Snazi se ovSem jednat systematicky a dusledné.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Pocity druhych a jejich nalady dokaze evidovat jen ¢aste¢né, mira empatie je lehce pod
primérem. Silngji preferuje harmonizaci a vyvazeni vztahu ve skupingé. Ma solidni
schopnost vytvofit si nové kontakty. Dobfe standardni je také orientace na tym a tymovy

vykon — nema rada soupefeni, ale kooperaci.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je dobfe standardni, vyvazena. Na potize dokaze reagovat
pfiméfené, nepfichazi hned s nevoli. V zatéZovych situacich se dokaze pfiméfené
adaptovat, ale nevyhledava je. Sebevédomi se pohybuje v pasmu priméru. Nerada je
ov8em kritizovana, vynaklada velké mnozstvi kompenzacniho usili k velmi dobré pfipravé

budoucich aktivit.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

V této oblasti je velmi zfetelna tendence k sebekontrole a zarover k vnitfnimu fizeni — tato
kombinace ji pomysIné Cini odoInéjSi ve vztahu k vnéjSim narokim. Je schopna vyvinout
velké pracovni usili a nasadit se tak, az se zcela zanofi do prace. Kombinace nizsi

potfeby dominance, ale vysoké pfi€inlivosti a vnitfniho fizeni ji tak Cini tahounem. Ve
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svych ukolech dokaze byt velmi angaZovana a cilevédoma. Motivaci k dalSimu vzdélavani

ma nizkou, nékdy se pomaleji rozhoduje.

Osobnostni profil projektového manazera PM 10 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

V pracovni orientaci jde o Clovéka, kterému nezaleZzi na vedeni druhych, je radéji
v podfizené pozici. | pfes zjevné nadprimérnou inteligenci neni tim, kdo by prosazoval
své myslenky, kdo by se snazil je uvést v Zivot. Stejné tak motivace k utvarfeni je pod
prameérem, neni zde nijak silny tah k vymysleni novych véci ani k pfesvédCovani druhych

o vlastni pravdé. Neni soutéziva, zda se, Ze spiSe ,dopliuje” tym.
Pracovni chovani

V pracovnim chovani stoji flexibilita pomérné nizko. Nejde do nepfedvidatelného rizika,
ale na druhé strané se dokaze standardné rozhodnout, neni tedy pouhym vahavcem,
ktery by nedokazal véci zacit. Svédomitost je u této osobnosti na standardni roving, je
posilena o zvySenou angazovanost. Tato osobnost obvykle nebyva zcela do prace zcela
ponofena, schopnost flow je zde slab$i. Zadna z téchto vlastnosti v8ak neni tak vyrazna,

aby ujafmila vSechny ostatni.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

NejsilnéjSi charakterové rysy této osobnosti nalézame v oblasti socialnich kompetenci.
Kombinace umirnénosti v projevu, orientace na tymové hodnoty a spiSe nadprimérna
pFizpusobivost z ni délaji stabilniho ¢lena tymu, ktery sice nebude tvirc¢i, nebude na sebe
strhavat pozornost, ale na druhé strané doda kolegim socialni oporu, bude klidnym a
pomeérné zaujatym posluchacem. Schopnost prosadit se je primérna a realizuje se spiSe
v pfipadé potfeby. Velmi solidni je schopnost kontaktll — v kombinaci s vytvareni prostoru

pro druhé jde o ¢lovéka, ktery spiSe pfinasi do tymové atmosféry pohodu a jemnost.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni. Sebedivéra a stabilita jsou v pasmu priméru.
Orientace na zatéZ se jevi jako spiSe menSi, zatéz ji nemotivuje, ani ji nevyhledava.
Absentuje zde vSak orientace na status a soutéZivost, coZ sniZzuje nepfijemné pocity

z prozivaného neuspéchu. V kombinaci s nizsi flexibilitou muze dochazet ke snizeni
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vykonu v pfipadé krizovych situaci, naopak dobfe se ji pracuje pfi vytvorfeni stabilnich

podminek.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Orientace na vykon (mnozstvi zvladnutych ukoll, zejména obtiznych, jako vysledek

vlastni prace) je celkové v pasmu podprameéru.

Silné stranky: angazovanost je zde lehce nad prumérem, z dobfe odvedené prace ma
radost, je snaziva a podporujici. Podplarnym rysem je také jista stabilita a jen velmi nizky

strach z chyb,

Slabé stranky: tato osobnost neni motivovana hrdosti na sviij vykon, ani neni pfilis

cilevédoma, coz ji ve vykonové oblasti mize limitovat.

Osobnostni profil projektového manazera PM 11 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Pro tuto osobnost je pfijemné, pokud se muze podilet na zméné a utvafeni svého
prostfedi. Na druhou stranu neni nijak zaujata nebo motivovana moznosti podat
nadstandardni vykon, ani pro ni neni pfitazlivé vyznamenat se ve vedeni lidi. Pracuje
radéji v podfizené, byt zodpovédné uloze. Dulezit&jsi je koncentrace na standardni ukol,
kterym je mozné prispét tymu.

Pracovni chovani

V profilu pracovniho chovani je patrna svédomitost a angazovanost. Vysledky naznacluji
také dosti malou odvahu k raznym rozhodnutim a nepohodu v pfipadé, Zze zmény (v
zadani ukolu, vterminech) probihaji pFili§ rychle. VysSi efektivitu prace vykazuje ve
stabilnim prostfedi. Silnou strankou této osobnosti je, Ze se do Ukolu dokaze zcela
ponofit.

Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Jde o osobnost, ktera si ceni harmonie ve vztazich a kterd chce byt vnimana jako
pratelska: Ma k tomu veSkeré pfedpoklady — na chyby ostatnich reaguje s dobrou vuli, jde
zde silngjSi tendence k dohodé. Jde osobnost se spiSe introvertnim ladénim, proto

nevynika schopnosti kontaktl, je ovSem velmi pratelska a prejici. Touha prosadit se neni

prili§ silna, spide ji je o to, aby ukazala vlidnost a byla dobrym spoluhraéem.
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Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni. Je zde patrna nizSi sebeduvéra, kterou ovSem
vyvazuje bohaty vnitini zivot. Svlj uspéch nebo neuspéch nesvaluje na ostatni, vidi jako
priCinu sama sebe. Vytvari proto €asto zvySené usili k prevenci chyb, kompenzuje strach

ze selhani pfipravou a pili. Nékdy si ponékud nevéfi a je citliva na stres.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky
Celkova uroven motivace k vykonu je spiSe podprameérna.

Silnymi strankami jsou schopnost vylouéeni v§ech ruSivych podnétl a hlubsi soustfedéni,
tento rys je pfitomen na hladiné vy$Siho standardu. Snaha o minimalizaci rizika zvySuje

celkové dobfe standardni miru pficinlivosti.

Slabou strankou motivace k vykonu je pak mala soutézivost, tato osobnost neni
orientovana na dosahovani dulezitych pozic. Jako nizSi se ukazuje flexibilita, s nizsi

sebeduvérou souvisi také niz§i davéra ve vlastni Uspéch.

Osobnostni profil projektového manazera PM 12 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace k vykonu je u této osobnosti na standardni roviné. Naro€nym ukolim se sice
nevyhyba, ale ani je nepreferuje. Nema tendence vyniknout nebo vést druhé, pracuje
vramci hranic pfedepsanych nékym jinym, bez problém( se =zacleni. Motivace

k pretvareni svého prostredi je také na standardni roviné, dokaze navrhnout vylepSeni.
Pracovni chovani

V profilu pracovniho chovani rezonuje predevsSim vySSi svédomitost a rozhodnost. Tato
vzacna kombinace je doplnéna standardni flexibilitou — tedy mysli na detaily, zaroven ji
v8ak nebrani uchopit novou véc v pIné fidi a rozhodnout se bez pfilisného strachu ,co
kdyby“. V tomto profilu nachazime rozpor mezi sebeobrazem projektového manazera a
jeho vnéjSim hodnocenim, jehoZ pfi€iny nam nejsou ziejmé.

Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Tato osobnost ma vypéstovanu nadpriameérnou schopnost kontakt(; nedéla ji potize zadit
hovor s neznamym ¢lovékem, stejné tak velmi dobfe vnima jeho atmosféru a naladéni

druhych. Je vyvazujicim prvkem, chova se velkoryse a pravdépodobné je znaéné
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kooperativni. Dokaze délat kompromisy v zajmu dotazeni pracovnich zalezitosti. Je

pravdépodobné pFijemnym spolecnikem.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je dobfe standardni, vyvazena. Na bé&zné potize dokaze reagovat
pfiméfené. Krizové situace jsou pro ni ovd8em enormni pfitéZi, jeji odolnost pfi
dlouhodobém zatizeni slabne, mize pak plUsobit nervozné. Sebedlvéra této osobnosti je

na niz8im priiméru, potfebuje respekt druhych.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Motivace k vykonu se u této osobnosti pohybuje v pasmu standardu. Silnou strankou
vykonnostni motivace je vySSi cilevédomost a nadstandardni sebekontrola. Je
orientovana na ziskani uznani, coz zvysuje miru jeji pficinlivosti. Do ukol( se pousti bez

odkladu, ale zfejmé miva ob¢as potize pfi dodavani vysledku.

Vyraznéjsi slabou strankou je niz§i ochota ucit se, mensi ochota investovat viastni ¢as a

namahu k rozvoji novych kompetenci.

Osobnostni profil projektového manazera PM 13 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Podani vykonu za kazdou cenu neni pro tuto osobnost zavaznym tématem, dobfe vykonat
svou praci ano. V profilu je patrna schopnost uspét pfi tézSich ukolech, ke které ma tato
osobnost solidni vybavu: odvaha a schopnost ponofit se do problému jsou velmi pozitivni
strankou pfi plnéni profesnich Ukold. Mira dominance je zfetelné nizka, tato osobnost

nepotiebuje mit socialni vliv, je fizena pfedevSim svymi vnitfnimi motivy.
Pracovni chovani

V profilu pracovniho chovani je zfejma solidni flexibilita, profil naznacuje, Zze pro tuto
osobnost je dulezité spiSe pragmatické chovani a to, aby &innosti tzv. odsypaly, neni zde
snaha Ipét na detailech a zdrzovat se s drobnostmi. Pfesto odevzdava precizni vysledky
prace. Pfed dulezitymi pracovnimi €innostmi vétSinou nebyva v napéti, jednak je tato
osobnost schopna snadet naroCnéjsi ukoly, jednak ji neblokuje uUzkost z chyb.
Nerozhoduje se pfili§ rychle, véci v8ak neodklada a dotahuje. V profilu je patrny rozdil

mezi osobnostnim nastavenim a podavanym pracovnim vykonem.
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Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Oblast socialnich kompetenci neni pro tuto osobnost prioritou. Je zaméfena spiSe na
ukoly, zejména nové, nez na lidi. V profilu je zfejma vysoka mira vnitfni konzistence —
hodnoceni druhych na tuto osobnost nemaji vyznamny vliv. Nevyhledava nové kontakty,
ani nema zajem o oblibu u kolegll. Zije svij vlastni Zivot, byt uprostfed tymu, ktery

respektuje jako nezbytnou soucast pracovni reality.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je standardni. Sebeduvéra a stabilita se nachazeji v pasmu niz§iho
praméru. Uspéch nebo neuspéch nesvaluje na ostatni, vidi jako pfiinu sama sebe. Tlak

ovsem vyvaZzuje stabilitou a schopnosti koncentrace na problém.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Orientace na vykon je celkové spiSe v pasmu niz§iho praméru, pfesto je tato osobnost
v navaznosti na své charakteristiky jako schopnost soustfedéni a urCitd nezavislost na
druhych schopna nadstandardni vykon podat. Pozornost této osobnosti pfitdhnou spise
nové ukoly. Silnou strankou je také standardni mira vytrvalosti a nezdolnosti. Vykon vSak
neni motivovan ani orientaci na ziskani uréitého statusu. Slabsi strankou této osobnosti je

nizka touha po rozvoji a niz8i optimismus.

Osobnostni profil projektového manazera PM 14 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Tato osobnost neni pfili§ motivovana obtiznosti nebo zajimavosti ukolu, praci bere jako
standardni soucast Zivota. Potfebu socialniho vlivu zde nalezneme standardni, stejné tak
motivace k aktivnimu podilu na zméné je na standardni roviné. Své napady a predstavy
uskuteChuje spiSe méné. Pfi vykonu profese vSak ma vyrazné kvality, které vykon pfi
praci na zadaném ukolu zvySuji, napfiklad silnou cilevédomost. Pfi praci na zadaném

ukolu dokaZze byt tato osobnost velmi vykonna, vytrvala i pfiméfené dominantni.
Pracovni chovani

Pracovni chovani je vyvazeno, jednoznacné zde nedominuje ani operativa, ani pfiliSna
organizovanost. Tato osobnost dokaze vyvazené dosahovat jak ukoll vyzadujicich

flexibilitu, tak Ukoll vyzadujicich kontrolu. Pomérné dulezitou roli v tomto profilu hraje
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peclivost. Pozitivnim rysem je také dobfe standardni rozhodnost, tato osobnost ukoly

neodklada, ale fesi.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Socialni kompetence nejsou silnou strankou této osobnosti, nejsou pro ni dulezité.
Nevyhledava kontakty ani socialni souznéni, nazor druhych na jeji chovani je pro ni
irelevantni. Zarover se na né nedokaze uplné dobfe naladit, coZ jednak znamena, Ze neni
pfFili§ ovlivnitelna, jednak také, Ze v socidlnim kontaktu nékdy muze plsobit tak, ze
nedokaze vystihnout atmosféru. Tato osobnost neni orientovana na tym, rada pracuje na
samostatnych Ukolech. Niz§i droven socialnich kompetenci mulze souviset s

nadstandardni emodni stabilitou.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je mirné nadpramérna. Je emocné stabilni, vytrvaly i ve chvilich, kdy
jini znervozni, ackoli zatéz sam nevyhledava. Jeho sebed(véra je mirné nadstandardni, je
poplatna vnitinimu sebefizeni. Jeho divéra v Uspéch jiz zadaného ukolu je velmi silna,

svoji praci dotahuje do konce. DalSim z kladnych rys( je samostatnost a nezavislost.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Orientace na vykon je celkové primérna, protoze zahrnuje dvé navzajem odliSné slozky:
niz8i osobni orientaci na vykon sam o sob& a zarovenn nadstandardni schopnost
postupovat pfi feSeni problému, ktery je definovan. Zda se, Ze i diky zkuSenosti je duvéra
v uspéch aktivity natolik silna, Ze nevytvaFi kompenzalni strategie (souvisi to ovem i

s malou touhou uspét v kolektivu).

Profil motivace k vykonu oslabuji pouze podprimérna hrdost na vykon, spojena také

s velmi nizkou soutéZivosti (souvisi na druhé strané s nadstandardni autonomii.)

Osobnostni profil projektového manazera PM 15 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace k vykonu je na dobrém standardu. Doplfuji se zde vysoka pile a aktivita
s niz8im zamé&fenim na vykon samotny. Dobfe standardni je i motivace k pfetvareni svého
okoli, rada podminky upravi podle sebe, nenecha sebou vlaet. Neni ovéem vyslovené

vudci typ, i pres velkou zasobu energie spiSe rada pracuje pod cizi ,hlavickou®.
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Pracovni chovani

V osobnostnim profilu najdeme nadstandardni flexibilitu, ktera je navic doprovazena
rozhodnosti. To znamena, Ze jde o Clovéka, kterému nejen necini problém zménit své
plany, ale také je schopna se hbité rozhodnout pro jinou alternativu. Skala sebekontroly je
na praméru, maze se tedy stat, Ze nékdy uklouzne od tématu nebo &innosti, zaroven je
vSak zfejmé dostateCné kreativni (to souvisi i s vySSi flexibilitou). Svédomitost a vysoka

preciznost je pak podpofena vysokou emocni stabilitou.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Velmi zajimavé jsou tvarovany Skaly socialnich kompetenci. Tato osobnost ma dobrou
schopnost zajistit si kontakty, kontaktuje bez potizi neznamé lidi, na druhé strané je ale na
niz§im priméru jeji schopnost odhadnout jejich motivy. Stejné nizSi je i schopnost
empatie — takové rozlozeni pak vSak podporuje pravé vySe zminénou rozhodnost a
odolnost. Jeji orientace na tym je standardni, tym akceptuje jako soucast pracovniho

prostfedi, je mu i napomocna, ale je ¢lovékem fizenym zevnitf.
Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je u ni vyraznou, silnou strankou. Je velmi stabilni, pfipravena
zvladnout i vysokou zatéz. V napjatych situacich nebyva nervézni, potize fesi
konstruktivné a vzhledem k vys$Si flexibilité také operativné. Bez vétSich potizi tak fesi
naro¢né situace, zatimco vétsi ¢ast tymu si uz zoufa. Jeji sebepojeti je velmi dobie
zformované, zdravé vypéstované. Pfijima sama sebe, moznym neuspéchem se dopfedu

témér nezatéZuje.

Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

vivs v

Motivace k vykonu je velmi vysoka — mira angazovanosti je v profilu nejsilngjsi Skalou. Je
motivovana zevnitf, svoji praci déla dobfe proto, Ze sama chce, nikoli proto, Ze ji to nékdo
pfikazuje nebo Ze musi. Dokaze do prace vlozit velké usili, ma rada samostatnost a

zodpovédnost sama za sebe.

SlabsSimi strankami motivacniho spektra jsou pak nizka soutézivost a velmi nizka
orientace na status. Lze ovSem také konstatovat, Zze pravé tyto rysy svédCi emocni
stabilité této osobnosti. Podprimérné hodnoceni Ize vysledovat také u ochoty se dale

rozvijet.
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Osobnostni profil projektového manazera PM 16 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Celkova motivace k vykonu je standardni. Stejné jako u pfedchoziho profilu, doplfiuji se
zde vysoka pile a aktivita s nizS§im zaméfenim na vykon samotny. Dobfe standardni je i
motivace k pfetvaieni svého okoli, tato osobnost rada podminky upravuje podle sebe.
Neusiluje primarné o socialni vliv, nema potfebu koordinovat druhé lidi. V pracovni oblasti

je v8ak velmi pfesvédciva a rozhodna.
Pracovni chovani

V profilu pracovniho chovani najdeme jako nejsilnéjsi rys pravé rozhodnost a schopnost
nenechat se rozptylit. Tato charakteristika je podpofena nadstandardni sebekontrolou a
vy8Si svédomitosti. Zajimavé vysledky ukazuji Skaly flexibility, které jsou v zavislosti na
svych internich charakteristikach velmi proménlivé. Domnivame se, ze v sebehodnoceni
pouze slabé standardni flexibilita je podpofena vysokou angazovanosti a silnou

schopnosti koncentrace, které vytvareji obraz silné flexibility zvnéjsku.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Skaly socialnich kompetenci jsou rozlozeny nestejnomérné. Tato osobnost ma dobrou
schopnost zajistit si kontakty, komunikaci s vét§im mnozstvim rdznych lidi zvlada dobfe (i
kdyz ji primarné nevyhledava). Vyrazné zvySena je potfeba, aby ji ostatni vnimali jako
pratelskou a ohleduplnou, ceni si harmonického souziti. Pokud pfistoupi ke kritice, vzdy

jen nepfimo.

Na druhé strané je ale na niz§im praméru jeji schopnost odhadnout motivy jinych i
empatie. Jeji orientace na tym je standardni, tym akceptuje jako soucast pracovniho
prostfedi. Je presvédCena o pfimém spojeni mezi svou namahou a vysledkem, citi
odpovédnost za vysledky. Vysledky a dusledky svého chovani vysvétluje témér zcela
vnitfnimi pfi€inami.

Psychicka konstituce

Psychicka konstituce je u této osobnosti na standardni drovni. Je pfiméfené stabilni,
nejvetsi efektivitu vykazuje pfi standardni zatézi a pfi tymové spolupraci. V pfipadég, ze se
vyskytnou chyby v pracovnich vysledcich, ob&as znervézni, spiSe v3ak jen okrajové. Jeji

sebevédomi je standardni, potfebuje podavat dobré vykony, ale zaroven druhé uznava.
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Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Motivace k vykonu této osobnosti je na vy3S§im standardu — mira angaZovanosti je
v profilu jednou z nejsilngjSich Skal. DalSi silnou strankou je vysoka sebekontrola a stala
konfrontace svého realného stavu s idealem. Dokaze do prace viozit velké usili, ma rada

samostatnost a zodpovédnost sama za sebe.

SlabSimi strankami motivacniho spektra se jevi nizka ochota se dale rozvijet a nizSi

soutézivost — konkurenci neproziva jako povzbuzeni, spiSe usiluje o harmonii ve vztazich.

Osobnostni profil projektového manazera PM 17 ve vztahu k vykonu profese

Pouzité metody: BIP, LMI, ICL, VMT, polostrukturovany rozhovor, dotaznik Hodnoceni

osobnostnich charakteristik projektového manazera PS UP
Pracovni orientace

Motivace k vykonu je na niz§im standardu. Naro¢nym ukolim se sice nevyhyba, ale ani je
nepreferuje. Naprosto nema tendence vyniknout nebo vést druhé, radéji se zacleni, aby
na ni nebylo vidét. Svoji praci vSak odvede dobfe, jen ji neni pohodiné, kdyz se o ni mluvi,

ma radéji osvédcené postupy, nez inovativni hledani.
Pracovni chovani

V profilu pracovniho chovani najdeme vyraznéjSi svédomitost a rozhodnost. Schopnost
vypofadavat se se zménami je na niz§im standardu, radéji ma jasné usporadani, dané
struktury, dodrzovani termind. Pokud to situace vyzaduje, je pfechodné schopna znasobit

usili a reagovat na dil¢i operativni ukoly s mensi mirou komplexnosti.
Interpersonalni dimenze a socialni kompetence

Socialni kompetence jsou u této osobnosti velmi vyrovnané. Je harmonizujicim
elementem, je rada, pokud se okolo ni otevien& nesoupefi. Témé&F postrada ctizadost, a
tak je jak vhodnym a pfijemnym partnerem do diskuse, tak chapavou kolegyni, ktera se
k druhym chova pomérné velkoryse. Je pratelska, zalezi ji na kooperaci. Nema rada vétsi
kolektivy, v mensich se ji pracuje Iépe. Schopnost prosadit se mezi kolegy je u ni na
nizSim praméru.

Psychicka konstituce

Psychicka stabilita je spiS lehce pod primérem, ale vyvazuje to obracenim do sebe a
vyhybani se nejistoté. Byva ostychava a pod stresem obcas trpi nervozitou. Jeji internalita

je ovSem zakladnim pfedpokladem k vétSimu vnitinimu klidu. Tato osobnost ma
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primérnou orientaci na zatéz, v naronych situacich se dovede zorientovat, pokud nejde

o vyslovené krizové scénare.
Motivace k vykonu — silné, slabé stranky

Celkova motivace k vykonu je spiSe nizsi, konstituci vSak posiluje fada pozitivnich rys(
jako dobfe standardni schopnost koncentrace a jen malé obavy z pfipadného selhani.
Solidni stabilita a pile spojena s motivaci odevzdat dobrou praci jsou nejsiln&jSimi

slozkami vykonnostniho pole.

Slabymi strankami vykonnostnich $kal jsou nizka hrdost na vlastni pracovni vykon, coz
znamena, Ze samotné podani vykonu neni u této osobnosti nasledovano pocitem
uspokojeni. Jinou slabsi strankou je spiSe menSi naroky na sebe samotnou, dale také
velmi nizka soutézivost nebo nevyhledavani socialniho uznani (je pravdépodobné vazano

na vysokou internalitu).

7. 2 Pozitivni motivaéni faktory v praci projektového manazera PS UP (vysledky k

vyzkumné otazce €. 2)

Pozitivni motivaéni faktory byly v polostrukturovaném rozhovoru zachyceny jako odpovédi
na otazky €. 1, 3 a 5. Pro vétsi pfehlednost i pro podchyceni subtilngjsi vyznamu vysledky

prezentujeme jako trsy odpovédi na jednotlivé otazky.
7.2.1 Odpovédi na otazku ¢. 1

Na prvni okruh otazek k pozitivnim charakteristikam prace uvedli respondenti v priméru 3
odpovédi. TéméF polovina projektovych manazert (pfesnéji 47% z nich) uvedla, Ze
dllezitou slozkou jejich pracovni motivace jsou nadstandardni vztahy na pracovisti a
kolegialni vypomoc, tento soubor vyznamu jsme oznacili jako ,dobry kolektiv®. Pfesnéji,

7

respondenti reagovali napf. témito odpovédmi: ,Mame tady vyborny kolektiv.; ,Kdyz néco

%

nahodou nevim, vZzdycky se muzu poradit s kolegy.*; ,Velkou roli u mé hraje kolektiv a

dobré vztahy na pracovisti.”; ,Motivuji mé pratelé v tymu, kolegoveé, ktefi jsou na stejné

vine.*”

Z motivacnich faktorl pfimeéji propojenych s pracovni naplni respondenti zdUraznili tfi
stejné silné okruhy motivujicich faktort: riznorodost pracovni napiné, komunikace a prace
s lidmi a smysl prace spojeny s benefitem pro koncového uzZivatele projektu. VSechny
faktory byly oznaceny 41% projektovych manazer(. U vSech vyznamovych poli uvedme

pFiklady vyrok( respondentd.
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RuUznorodost prace byla v odpovédich respondentl zastoupena vyroky: ,Mam rada tu
riznorodost, stale se néco déje.”; ,Bavi mé stala zména.*; ,,Zédny den neni stejny.”,
LPrace je hodné, takZze se nenudim, a porad se néco méni.“

Vyznamové pole komunikace a prace s lidmi se v odpovédich respondentl odrazilo jako
vyroky: ,Pro mé jsou na tom zajimavi ti lidi, feSitelé, ty fesSitelské tymy.; ,Rada pracuju
s lidmi, réda poznavam nové lidi.“; ,Mam rada komunikaci s lidmi, teda pokud nejsou

arogantni.”

Smysl prace a benefit pro koncového uzivatele se objevily ve vyrocich: ,Vzdycky jsem
rada, kdyz je projekt néjak uziteény.”; ,Myslim, zZe je to pomoc a pfispéni k dobré véci.*;

~Jsem rada, kdyz ta prace, ten projekt k né¢emu je, kdyz nékomu poslouzi.”; ,Zajima mé

na tom ta tvorivost a pomoc.* apod.

Kromé zodpovédnosti, ktera je motivacnim faktorem pro 18% projektovych manazert, se
dale vyskytly ojedinélé vyroky, spadajici do jinych vyznamovych poli, jako napfiklad ,Bavi
mé nestandardnost — vymyslet, jak by to Slo, kdyz se v prubéhu prace na projektu ukaze,
Ze je problém.“ nebo ,Mam rada klid na praci.“ Ojedinéle se respondenti uchylili ke klisé

bez jasného vyznamoveho zakladu, jako napt.: ,Mam rada praci jako takovou.”, ,Bavi mé

prace samotna.*

Pfehled motivacnich faktorl vztahujicich se k motivujicim charakteristikam prace uvadime

v tabulce &. 5.

Tab. 5 Prehled nejcastéjsich vypovédi respondentl k motivujicim charakteristikam prace

Oznaceni Motivagni faktory Pocet %
MF1A  Dobry kolektiv 8 47%
MF2A  Rdznorodost naplné prace 7 41%
MF3A  Komunikace, prace s lidmi 7 41%
MF4A  Smysl prace, benefit pro uzivatele 7 41%
MF5A  Zodpovédnost 3 18%

7.2.2 Odpovédi na otazku ¢. 3

Odpovédi na otazku ke kladnym charakteristikam projektu, tedy projektu, pfi jejichz feSeni
projektovi manazefi pocituji uspokojeni z prace a které je dale motivuji, akcentovaly
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jednak inovativnost, kterou projekty na univerzitu pfinaseji, jednak smysluplnost projektu.
47% respondentt uvedlo, Ze jejich pozornost pfitahnou pfedev§im inovativni projekty.
Odpovidali napf. takto: ,Rada se uéim, bavi mé inovativni projekty.”; Nové elementy a
jesté nevyzkouSené véci délaji pro mé projekt zajimavéjsi. Bavi mé taky projekty na
inovaci predmétd.”; ,Zajima mé inovace a vymysSleni, motivuje mé to.*; Mam radéji vice

prace a to, kdyZz je v projektu hodné riiznych novot.“

Stejné procento respondentl (47%) uvedlo jako jeden z motiva¢nich faktorl spojenych
s kladnymi charakteristikami projektd jejich smysluplnost a benefit pro koncového
uzivatele. Tento vyznamovy trs byl napfiklad charakterizovan slovy: ,Motivuji mé reakce
lidi, ktefi se ucastni projektovych aktivit, kdyz si ti lidi néco odnesou.”; ,VZzdycky mam

radéji, kdyz ma projekt smysl pro lidi.”; , Upfednostriuju projekty, které maji samy o sobé

pozitivni vyznam.

Treti nejsilngjSi okruh navazujici na charakteristiky projektl, odkazuje k jasné struktufe
projektd a k prehlednému planu pinéni projektovych aktivit. Celkové ho uvedlo 35%

projektovych manazerli, napfiklad témito slovy: ,kdyZz projekty maji jasnou

koncepci.”;...kdyZ je ustalena cesta k plnéni projektu...”; ,Mam rada, kdyZ je prace dobie

1

rozplanovana.*; ,Davam prednost projektum s jasnou strukturou.”

Témeér tretina projektovych manazerd (29%) uvedla jako pozitivni faktor zaméreni projekta

na vyzkum, stejné procento projektovych manazerd podtrhlo interpersonalni rozmér své

7

profese: ,Libi se mi projekty se zajimavymi lidmi.“; ,DuleZité jsou pro mé osobnosti

1

fesiteltr a administrativniho tymu.” ,...prace se sympatickym tymem reSitelt, to pak jde

M

prace dobre.” Vyskytly se rovnéz odpovédi respondentu, které nespojovaly motivaci
k praci se zadnym faktorem, ktery by se vztahoval k naplni fizenych projektt (napf. u PM
17). Pfehled a zastoupena konkrétnich vyznamovych poli této motiva¢ni oblasti sleduje

tabulka ¢&. 6:

Tab. 6 Prehled nejcéastéjSich vypovédi respondentti ke kladnym charakteristikam projektt

Oznaceni Motivacni faktory Pocet %
MF1B Inovativni projekty 8 47%
MF2B Smyslupiné projekty / Projekty, které maji vyznam 8 47%
MF3B Projekty s jasnou strukturou a dobrym planem 6 35%
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Oznaceni Motivacni faktory Pocet %

MF4B Vyzkumné projekty 5 29%
MF5B Projekty se zajimavymi lidmi / Kladny vztah s FeSitelem 5 29%
MF6B Projekty zaméfené na koncového uZivatele 2 12%

7.2.3 Odpovédi na otazku ¢. 5

Posledni motivacni oblast odhaluje interpersonalni zaméfeni projektovych manazerd, jeji
vysledky se vzajemné potvrzuji, jak nasledné ukaZzeme, také s vysledky Dotazniku

interpersonalni diagndzy ICL.

Naprosto nejsilnéj§im pozitivnim motivaénim faktorem v interpersonalni oblasti byla
ochota a pfijemnost FeSitelll, kterou zdUraznilo celych 65% projektovych manazeru. Toto
motivacni pole ilustrovali napfiklad slovy: ,Je pro mé pozitivni, kdyZz je reSitel pfijemny a
vstricny, kdyZz povaZuje projektového manazZera za svého rovnocenného partnera.”;
Radéji pracuji s resiteli, kteri jednaji pratelsky a maji zajem komunikovat.”; ,...kdyZ jsou
resitelé pfijemni a dokazou mit ke mné davéru...”; Rad pracuji s reSiteli, kteri jsou
vstficni.”; ,Rada pracuji s resiteli, ktefi jsou mili, vstricni, bez zlosti, ktefi jsou ke mné

slusni.”; ,s takovymi, ktefi obcCas vyjadri respekt.”

Druhé procentualné nejsilnéjsi odpovédi podtrhovaly potfebu zodpovédnosti a
spolehlivosti ze strany feSiteld projektu (celkové tak odpovédéla vice nez polovina
feSitell). Tuto oblast reprezentovaly napfiklad vyroky: ,VZdycky jsem rada, kdyz pracuju

1

s feSitelem, ktery drZi terminy.; ,Plusem je pro mé zodpovédny a rozhodny reSitel.“; Rad

pracuju se svédomitymi a pracovitymi feSiteli.”; ,...odpovédny resitel, ktery se neschovava

za Projektovy servis...” aj.

Necela tfetina projektovych manazer(i akcentuje organizaéni schopnosti fesitelt projektl
(29% projektovych manazert). Jsou propojeny se zodpovédnosti a spolehlivosti, vydélili
jsme vSak tento faktor zvlast, protoze ho syti jednak vyrazné dopliikové vyznamové

kvality. Uvadime pfiklady vyrokd respondentli také k tomuto okruhu: ,Radéji pracuiji

s feSiteli s dobrou koordinaci.“; ,Vyhodou je organizatné schopny fesitel...“; ,...feSitel,
ktery dokaze zvladat tym...“; ,Dobfe se pracuje s fesiteli, ktefi jsou schopni koordinace,” a
podobné.
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Pouze mensSinové se v interpersonalni oblasti odrazila motiva¢ni pole jako Daraz na smysl|
projektu (rdznymi vyroky ho prezentovalo 18% projektovych manazertl) nebo feSitellv

Zajem o projekt a o komunikaci s projektovym manazZerem.

Vysledky odpovédi na otazku ke kladnym charakteristikam feSitelt shrnuje tabulka &. 7:

Tab. 7 Prehled nejc¢astéjSich vypovédi respondentd ke kladnym charakteristikam resitelt

Oznaceni Motivacni faktory Pocet %
MF1C Ochota, pfijemnost 11 65%
MF2C Zodpovédnost, spolehlivost 9 53%
MF3C Organizacni schopnosti 5 29%
MF4C Duraz na smysl projektu 3 18%
MF5C Zajem o projekt a o komunikaci s PM 2 12%

7.3 Negativni motivaéni faktory v praci projektového manazera PS UP (vysledky k

vyzkumné otazce €. 3)

Negativni motivacni faktory byly v polostrukturovaném rozhovoru zachyceny odpovédmi
na otazky €. 2, 4, 6. Uvadime je, stejné jako pozitivni motivacni faktory, podle vyroku

k jednotlivym otazkam.
7.3.1 Odpovédi na otazku €. 2

Vyroky k negativnim motivaénim faktordm u charakteristik prace ukazaly jednoznacnou
pfevahu demotivujiciho faktoru Casového tlaku a stresu, ktery se objevil u 47%
zkoumanych osob. Toto motivacni pole bylo prezentovano vyroky: ,Vadi mi, Ze je vdechno
terminované a musi to byt hned.” ,...nemam rada takové to haseni...”; ,Vadi mi ¢asova
narocnost a stres.”; ,Nemam rad nestihani u mé i u reSitel(i a pak ten ¢asovy tlak.”; ,Prace
Je Casové narocna, nelze ji stihnout za 8 hodin.”; ,Nevyhovuje mi takova ta hekti¢nost,

potreba délat véci hned.”

Celych 35% projektovych manazert vypovédélo, Ze zatéZzové jsou pro né postupy MSMT,

zvlasté v takovych pfipadech, kdy odporuji racionalité. Motivacni pole je zastoupeno

“

napfiklad vyroky: ,Nevyhovuji mi postupy MSMT, ... Vadi mi hadani se s MSMT.“
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~Nevyhovuji mi absurdni poZadavky a absence selského rozumu u poskytovatele
dotace.”; ,Demotivuje mé mala racionalita nékterych nutnych uprav nebo postupl ze
strany MSMT.“ apod.

Vyznamnym demotivujicim faktorem je dale spoluprace s arogantnimi nebo konfliktnimi
lidmi (feSiteli), zastoupena u zkoumaného souboru v 29% odpovédi. Projektovi manazefi
zde uvadéli napfiklad vyroky: ,Demotivujici je pro mé negativni jednani vedouciho
pracovnika a jeho arogance.”; ,Nemam rada komunikaci s neochotnymi reSiteli, kteri se

tvafi, Ze tu praci nemuseji...”; ,vadi mi spoluprace se vztahovaénymi a konfliktnimi lidmi,

ktefi si to berou osobné...“ apod.

Témér ctvrtina feSitelll uvedla jako demotivujici faktory také nejistotu: ,Nevyhovuji mi
nékdy pfili§ velké zmény nebo nejistota.; ,Motivaci mi snizuji neofekavané véci a
nejistota.“ K dalSim dil¢im faktorim, které projektové manazery na PS UP demotivuji,
patfi Spatna komunikace (18% projektovych manazer() a byrokracie (12% projektovych
manazerl). Pfehled negativnich motivaénich faktor( vztazenych k charakteristikam prace

uvadime v tabulce €. 8:

Tab. 8 Prehled nejcastéjSich vypovédi respondentli k demotivujicim charakteristikam prace

Oznadeni Demotivujici faktory Pocet %
DF1A  Casovy tlak a stres 10 47%
DF2A  Postupy MSMT 6 35%
DF3A Spoluprace s arogantnimi nebo konfliktnimi lidmi (FeSiteli) 5 29%
DF4A Nejistota 4 23%
DF5A  Spatna komunikace 3 18%
DF6A Byrokracie 2 12%

7.3.2 Odpovédi na otazku €. 4

Otazky k demotivujicim charakteristikdm samotnych projektl pfinesly nizSi pocet
odpovédi nez u jinych otazek, projektovi manazefi obvykle uvedli jeden nebo dva

demotivuijici faktory.
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Ctvrtina projektovych manazer( uvedla jako piekazku pfi feSeni konkrétnich projektd opét
Casovy tlak a stres (24% zkoumanych osob). Své vypovédi uvadéli napfiklad slovy:

1

s,Nerada se podilim na projektu s mnoha stresovymi situacemi.”; ,Nevyhovuji mi projekty

s mnoha akutnimi problémy, ¢asové nedobre vedené.; ,Nerad fidim projekt s casovymi

pratahy.”

Ctvrtina respondentii uvedla s ¢asovym tlakem souvisejici faktor oznadeny ,nejasné
definované projekty”, objevovaly se vyroky jako: ,Nerad fidim nejasné napsané projekty,
se zmatenymi cili, projekty s nejasnym definovanim klicovych aktivit.; nebo ,Vadi mi

projekty sesité horkou jehlou, ...“ a podobné.

Po 18% odpovédi ziskaly demotivujici faktory, charakterizované jako ,Spatné podminky
ze strany MSMT*, ,projekty se zahraniénim cestovnym* a ,projekty, ve kterych fesitelé
nesouhlasi s nutnymi postupy®. Procentualni negativni preference této oblasti shrnuje
tabulka €. 9.

Tab. 9 Pfrehled nejc¢astéjSich vypovédi respondentl k demotivujicim charakteristikam

projektt

Oznaceni Demotivujici faktory Pocet %
DF1B  Casovy tlak a stres 4 24%
DF2B Nejasné definované projekty 4 24%
DF3B  Spatné podminky ze strany MSMT 3 18%
DF4B Projekty se zahrani¢nim cestovnym 3 18%
DF5B Projekty, ve kterych fesitelé nesouhlasi s nutnymi postupy 3 18%

7.3.3 Odpovédi na otazku ¢. 6

V interpersonalni oblasti se jako majoritni demotivujici faktor odhalila charakteristika
arogantnich nebo povySenych FeSitelu projektd, objevila se v 53% vyroku projektovych
manazerl. Ztratu motivace pfi spolupraci s timto typem feSiteld charakterizovali slovy:

Prekazkou je pro mé arogantni nebo odméfeny fesitel projektu...“; ,Nevyhovujou mi

resitelé s arogantnim pristupem...”; ,TéZko se mi pracuje s feSiteli presvédéenymi o
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vlastni pravdé a s narcistickymi feSiteli, ze kterych se obéas stanou litostivci.”; ,Vadi mi

neslusni fesitelé, ktefi nerespektuji pracovni dobu...“ a podobné.

Silnym demotivujicim faktorem jsou podle projektovych manazer( také feSitelé, ktefi se
pfi FfeSeni projektu sami vlbec neorientuji, nebo jsou velmi nesamostatni. Zminéné
charakteristiky se objevily u 41% projektovych manazeru a vyskytly se ve vyrocich jako:

LNepfijemné je, kdyz je reSitel zcela bezradny.; ,...kdyzZ je feSitel uzkostny a vola mi kvuli

kazdé drobnosti...% ,Nevyhodou je feSitel, ktery se neorientuje v problému.*

DalSi dvé skupiny charakteristik maji podobné vyznamové pole, pfesto jsme je pro
interpretaci vysledkt vzhledem k nuancim ve vyznamu oddélili. Jde o demotivujici faktory
.resitelé, ktefi nemaji zajem o projekt* (uvedlo ji 29% zkoumanych osob) a ,feSitelé
s nedostatkem c¢asu na projekt (23% zkoumanych osob). Nedostatek zajmu byl
reprezentovan napfiklad vyroky ,Nerad fidim projekty s reSiteli, ktefi nemaji zajem o
vécnou cast projektu,” nebo ,Nevyhovuje mi pfistup feSitelt, kteri tvrdi, Ze je projekt
nezajima.“ Nedostatek ¢asu fesitelll jako demotivujici faktor pro projektové manazery byl
zaznamenan ve vyrocich , Taky se téZko spolupracuje s resiteli, ktefi nedodavaji podklady

véas a ja to pak musim honit.”“ nebo ,Nemam rada spolupraci s nedochvilnymi resiteli.”

Procentualné nizSi zastoupeni ziskaly demotivujici charakteristiky ,feSitell se Spatnou
komunikaci“ (18% respondentll) a ,feSitell, kterym jde prfedevS§im o financni stranku
projektu (12% respondentl). Tabulka €. 10 shrnuje tedy vysledky demotivujicich faktoru,

které se vztahuji k osobnostnim charakteristikam fesitelu.

Tab. 10 Prehled nejcastéjsich vypovédi respondentd k zapornym charakteristikam resitela

Oznaceni Demotivujici faktory Pocet %
DF1C Arogantni nebo povyseni FeSitelé 9 53%
DF2C Neorientujici se nebo nesamostatni feSitelé 7 41%
DF3C Resitelé, ktefi nemaji zajem o projekt 5 29%
DF4C Resitelé s nedostatkem &asu na projekt 4 23%
DF5C Resitelé, ktefi ,$patné komunikuji“ 3 18%
DF6C Resitelé, kterym jde ptedevsim o finanéni stranku projektu 2 12%
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7.4 Souvislosti osobnostnich charakteristik projektovych manazerd PS UP a
vybranych oblasti jejich profesniho uspéchu (vysledky korelaéni analyzy
k hypotézam H1, H2, H3, H4 a H5)

Komentar k vysledkim k hypotéze H1

Vysledky korelacni analyzy pfinesly zajimava zjiSténi. U Skaly Motivace k vedeni jsme
kromé hypotézy H1, podlozené pfedchozimi vyzkumy, pracovali rovnéz s pracovnimi
hypotézami, Zze Motivace k vedeni bude pozitivné vztazena k Odolnosti vuéi zatézi,
Schopnosti vyrfesit krizovou situaci a Schopnosti fesit komplexni otazky. Vysledky analyzy
ukazaly, ze ackoli se u schopnosti vyfesit krizovou situaci a Schopnosti fesit komplexni
otazky statisticka vyznamnost vztahu blizi hladiné vyznamnosti 0,05, pfekracuje ji pouze u
jediného faktoru, kterym je Mira pracovni motivace. Existuje tedy stfedné silny pozitivni

vztah mezi Motivaci k vedeni a mirou pracovni motivace, r = 0,49, p < 0,05.
Komentar k vysledkiim k hypotéze H2

Vysledky vztahG Skaly Emocni stabilita k faktordm uspéchu naopak nejsou nijak
prekvapivé. Emocni stabilita projektovych manazert vykazuje stfedné silny pozitivni vztah
k Odolnosti vici zatézi (r = 0,52, p < 0,05) a Schopnosti vyresit krizovou situaci (r = 0,49,
p <0,05).

Komentar k vysledkiim k hypotéze H3

Nase pracovni hypotéza u Skaly Flexibility pfedpokladala pozitivni souvislost mezi
Flexibilitou a faktory Odolnost vi&i zatézi a Schopnost vyfesit krizovou situaci. Vysledky
potvrdily tento predpoklad, Flexibilita ma stfedné silny pozitivni vztah k Odolnosti vUgi
zatézi (r = 0,50, p < 0,05) i Schopnosti vyfesit krizovou situaci (r = 0,50, p < 0,05).
Vysledky zaroven ukazaly stfedné silny pozitivni vztah mezi Flexibilitou a mirou pracovni
motivace (r = 0,47, p < 0,05).

Komentar k vysledkiim k hypotéze H4

U Svédomitosti naSe pracovni hypotéza predpokladala pravdépodobny negativni vztah
k Schopnosti vyfeSit krizovou situaci a Schopnosti feSit komplexni otédzky. Zajimavym
zjisténim je fakt, Ze kromé& ocekavanych vysledkd Svédomitost negativné souvisi také
s dalSimi faktory uspéchu projektovych manazerd. Celkové tak pozorujeme velmi silny
negativni vztah mezi Svédomitosti a Odolnosti va&i zatézi (r = -0,59, p < 0,01),
Svédomitosti a Schopnosti FeSit krizovou situaci (r = -0,65, p < 0,01), stfedné silny
negativni vztah existuje mezi Svédomitosti a Schopnosti fesit komplexni otazky (r = -0,52,

p < 0,05) a mezi Svédomitosti a Mirou pracovni motivace (r = -0,51, p < 0,05).

Komentar k vysledkiim k hypotéze H5
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U Inteligence jsme predpokladali signifikantni pozitivni vztah k faktordm uspéchu, ktery se

v8ak nepotvrdil.

Zajimavym zjisténim je dale fakt, Ze faktor Kvalita zpracovani dat nema pozitivni ani

negativni vztah k zadnym sledovanym osobnostnim charakteristikam. Vysledky korelacni

analyzy shrnuje tabulka 11.

Tab. 11 Korelace skal dotazniku BIP s vybranymi faktory ispéchu projektovych manazert

Motivace k Emocni

Faktory uspéchu vedeni stabilita Flexibilita Svédomitost Inteligence
Odolnost vici zatézi 0,34 0,52* 0,50* -0,59** 0,08
Schopnost vyresit krizovou

situaci 0,43 0,49* 0,50* -0,65** 0,11
Schopnost fesit komplexni

otazky 0,43 0,39 0,43 -0,52* -0,06
Mira pracovni motivace 0,49* 0,26 0,47* -0,61* 0,13
Kvalita zpracovani dat 0,22 0,35 0,36 -0,24 -0,01

Pozn.: hvézdi¢ky znadi statistickou vyznamnost: * - p < 0,05, **- p < 0,01.

Souborné tedy mizeme konstatovat, ze:

- Prijimame hypotézu H1 pro faktor Mira pracovni motivace.

- Prijimame hypotézu H2 pro faktor Odolnost vi¢i zatézi a Schopnost vyresit

krizovou situaci.

- Prijimame hypotézu H3 pro faktor Odolnost vici zatézi, Schopnost vyresit

krizovou situaci a Mira pracovni motivace.

- Prijimame hypotézu H4 pro faktor Odolnost vuci zatézi, Schopnost vyresit

krizovou situaci, Schopnost fesSit komplexni otazky a Mira pracovni

motivace.

- Zamitame hypotézu H5.
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8 DISKUZE

Cilem vyzkumu bylo popsat osobnostni profily manazer( projektového servisu UP a blize
Zjistit jejich vykonoveé, interpersonalni a motivacni dimenze. DalSim cilem vyzkumu bylo
zjistit, zda existuji statisticky vyznamné vztahy mezi osobnostnimi charakteristikami
projektovych manazerd a vybranymi rysy jejich profesniho Uspéchu. Prezentované
vysledky vyzkumné studie tak spadaji do nékolika okruht, v zavislosti na smiSeném

designu vyzkumu i na Sifi vyzkumnych otazek v kvalitativni ¢asti.

Zpracované osobnostni profily manazerl akcentuji predevSim interpersondlni a
vykonovou slozku a jsou rozdéleny na Pracovni orientaci, Pracovni chovani,
Interpersonalni faktory a socialni kompetence, Psychickou konstituci a Silné a slabé
stranky motivace k vykonu. Ackoli nebylo naSim zamérem porovnavat vysledky
vyzkumného souboru se souborem normovacim, lze konstatovat, Ze osobnostni profily
projektovych manazer( vykazuji nékteré spole¢né tendence. Zajimavym zjisténim je nizka
motivace k vedeni u celého vyzkumného souboru, propojena s nizsi flexibilitou, ale
naopak zvysenou svédomitosti. Vysledky odpovidaji fadé studii, které pfinesly zjisténi, ze
rizné typy projekttd vyzaduji také rlznorodé osobnostni charakteristiky projektovych
manazert (ElI Sabaa, 2001, Miller & Turner, 2007a, Muller & Turner, 2007b, Madter,
Bower & Aritua, 2012). V univerzitnim prostfedi se k pracovnim €innostem projektového
manazera fadi primarné monitoring projektd s fixnim rozpoétem ve stabilnim prostfedi,
pfiprava monitorovacich zprav a podpora feSitell pfi pfipravé formalnich nalezitosti
v feSeni projektu, jako jsou vefejné zakazky apod. Chapeme-li tedy projektové fizeni
v tomto specifickém prostiedi a ve specifickych podminkach jako typ projektu, Ize
konstatovat, ze pravé vysSi svédomitost a nizka potfeba socialniho vlivu (nebot' nositel
vlivu i vize projektd a zaroven hlavnimi feSiteli jsou odborni pracovnici na katedrach) jsou

Zadanymi charakteristikami projektového manaZzera v tomto prostiedi.

Za zajimavy vysledek, podobné vztazny k univerzitnimu prostfedi, povazujeme zdanlivy
rozpor mezi niz§im pramérnym skérem pro celou oblast motivace k vykonu a zfetelné
vys8imi prumérnou hodnotou Skaly AngaZovanost (LMI). Vysvétlujeme si ho odliSnym
motivacnim zalozenim Skal, kdy Motivace k vykonu odkazuje k motivu stale si zvySovat
vlastni vykony, kdezto Angazovanost spiSe zahrnuje osobni ochotu podat vykon, vysokou
miru namahy a mnozstvi odvedené prace. Mizeme se tedy domnivat, Ze specifické
postaveni projektového manazera PS UP vyzZaduje spiSe ochotu k vykonu a pili, nez
motiv stale si zvySovat vlastni latku. Projektovi manazefi PS UP se touto tendenci
v osobnostnich profilech odliSuji od vysledkl projektovych manazerd v ziskovém sektoru,

které demonstruji napf. Muller & Turner (2007a) a|.
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Také nizka primérné hodnoty Skal Orientace na status a SoutéZivost vztahujeme k
podplrné funkci projektovych manazeri PS UP vac&i hlavnim FeSitelim projektd a

k majoritni naplni jejich prace.

Za velmi zajimavé vysledky dotaznikového Setfeni, primarné realizovaného a vyuzitého
k popisu jednotlivych profild, povazujeme také primérné hodnoty interpersonalnich Skal.
Pozoruhodnym jsou zejména priameérné skory DOM (p=52) a LOV (u=55) Dotazniku
interpersonalni diagnozy. Signalizuji, ze projektovi manazefi PS UP nejsou ani vyrazné
submisivni, ani vyrazné dominantni, a Zze na S$kale hostilita-afiliace mirné prevazuje
afiliace. Jednotliva tézisté interpersonalnich vztah( projektovych manazerl spadaji
predevsim do diagnostickych typl afilialita a protektivnost. Tyto vysledky dle naseho
nazoru odpovidaji nejen jiz zminénych vyzkumdm, ale napf. také kliCovym manazerskym
kompetencim, jak je formuluje PMBoK® (2013).

Druhou oblasti jsou vysledky polostrukturovanych rozhovort, které objasnily motivujici a
demotivujici faktory v praci projektového manazera PS UP, které jsou postupné vztazeny
k charakteristikam prace, k charakteristikam projektl a k osobnostem feSiteld. U pozitivné
motivujicich faktorl lze nejsilngji plsobici faktory propojit do tfech motivacnich poli:
jednim je kooperace s druhymi a komunikace, druhym inovativhost a zména a tfetim
dobry plan a odpovédnost. Ctvrté motivaéni pole vytvafi smysluplnost a benefit pro
koncového uzivatele. Domnivame se, Ze vysledky koresponduji s jiz interpretovanymi
osobnostnimi profily, zejména s pfevazujici interpersonalnimi diagnostickymi typy a
s dlrazem na svédomitost.

Zajimavé zjisténi pfinesl vybér nejsilngjSiho pozitivniho motivaéniho faktoru wu
charakteristik prace (MF1A), kterym se nestala zadna konkrétni charakteristika, vztahujici
se k naplni prace, ale Dobry kolektiv. Uvazujeme-li faktory MF3A Komunikace a prace
slidmi a MF4A Smysl prace a benefit pro koncového uzivatele, mohli bychom také
konstatovat, Ze primarni motivacnimi faktory projektovych manazerua lezi v interpersonalni
oblasti.

Podobné u motivagnich faktort vztahujicich se k osobnostem FeSiteld vidime jednoznacny
ddraz na kooperaci (faktor MF1C, ktery zmifiuje 65 % projektovych manazert). Vice naz
polovina uvadi spolehlivost a zodpovédnost (faktor MF2C) — vysvétlujeme si to jednak
naplni spoluprace projektovy manazer — odborny feSitel projektu, jednak take

osobnostnim nastavenim projektovych manazeru.

U demotivujicich faktord, vztahujici se k typdm projektd, se nevyskytly Zzadné vyrazné
negativni preference (faktory DF1B — DF4B). Dominujici demotivujici faktor DF1A Casovy

tlak a stres (47%) vztahujeme jednak k faktickému objemu prace projektovych manazerd,
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jednak také kjejich vysSi svédomitosti a vySSi potfebé jistoty. Druhé misto
v demotivujicich faktorech vztahujicich se k naplni prace (DF2A) zaujaly postupy

poskytovatele dotace, zejména nelogiénost nékterych rozhodnuti a byrokracie.

Zejména demotivujici faktory vztazené k osobnostem FeSitelu pfinaseji zajimavé vysledky.
Vice nez polovina (53%) projektovych manazer( je demotivovana, pokud se k nim
odborny feSitel projektu chova arogantné a pfeziravé. Domnivame se, Ze druhy a tfeti
nejsilngjsi demotivujici faktor — Nesamostatni fesitelé (DF2C, 41%) a Resitelé, ktefi
nemaji zajem o projekt (DF3C, 29%) signalizuji existenci zminénych typl vedoucich
projektll v univerzitnim prostfedi a jsou zaroven charakteristikami ostfe kontrastujicimi
s naroky na vedouci projektld v soukromé sféfe. Povazujeme je za charakteristické pro

specifické prostfedi projektového Fizeni na univerzité.

V kvantitativni ¢asti studie jsme na zakladé literatury (Gheoghegan & Dulewicz, 2008,
Strang, 2007, Turner & Miuller, 2003, Turner & Miuller, 2010) formulovali hypotézy
k moznym statistickym vyznamnym vztahim mezi konkrétnimi osobnostnimi rysy
projektovych manazerd a faktory jejich pracovniho uspéchu. Pro zjisténi vztahd tak byly
vybrany osobnostni rysy Motivace k vedeni, Emoc¢ni stabilita, Flexibilita, Svédomitost a
Inteligence, k vybranym faktordm uspéchu patfily Odolnost vi¢i zatézi, Schopnost vyresit
krizovou situaci, Schopnost feSit komplexni otazky, Mira pracovni motivace a Kvalita

zpracovani dat.

Stfedné silny pozitivni vztah byl potvrzen mezi Motivaci k vedeni a Mirou pracovni
motivace (r = 0,49). Lze tedy konstatovat, Zze projektovi manazefi PS UP, ktefi maji vysSi
motivaci k vedeni, vykazuji rovnéz vy38Si celkovou miru pracovni motivace. Emocni
stabilita bez prekvapeni pozitivné korelovala s Odolnosti va&i zatézi (r = 0,52) a

Schopnosti vyFesit krizovou situaci (r = 0,49). Projektovi manazefi s vySSi

U osobnostni dimenze Flexibility vyzkum odhalil pozitivni vztah s Odolnosti vuéi zatézi
(r = 0,50), Schopnosti vyfesit krizovou situaci (r = 0,50) a s Mirou pracovni motivace.
Projektovi manazefi s vy8Si mirou flexibility jsou tedy odolng&jsi vuci zatézi, nez manazefi
s niz8i flexibilitou. Lépe také disponuji schopnosti vyfesit krizovou situaci a maji vysSi
miru pracovni motivace. Pozitivni vztah flexibility a miry pracovni motivace odkazuje
k vysledkim Schulera a Prochasky (2003), ktefi flexibilitu zafadili jako jednu ze Skal

Dotazniku motivace k vykonu.

Vyzkum dale odhalil velmi silny negativni vztah Svédomitosti na strané jedné a
Schopnosti vyfesit krizovou situaci (r = -0,65) a Odolnosti vuci zatézi (r = -0,59) na strané
druhé. Stfedné silny negativni vztah byl potvrzen také mezi Svédomitosti a Schopnosti

fedit komplexni otazky (r = -0,52) i Mirou pracovni motivace (r = -0,51). Vysledky
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dokladuji, Ze projektovi manazefi PS UP svySSi mirou svédomitosti jsou méné
disponovani ke snaseni zatéze nez manazefi s nizSi mirou svédomitosti, maji celkové
niz§i miru pracovni motivace a jsou méné schopni fedit krizové scénafe i komplexni

otazky.

Zajimavym zjisténim, které nekoresponduje s vysledky predchozich vyzkumu, je
neexistence vztahu mezi inteligenci a faktory uspéchu projektovych manazert. Zjisténi si
vysvétlujeme odliSnym profilem projektovych manazert PS UP od projektovych manazer(

v soukromeé sfére.

Pfi vySe uvedené diskuzi si uvédomujeme také potencialni zdroje chyb, které by mohly
prispét ke snizeni pfesnosti vysledk(. Mohlo by jimi byt nespravné uchopeni otazek
v dotazniku LMI, ktery se vztahuje primarné Kk pracovnimu vykonu. | pFfes kvalitni
instruktaz byl pfi administraci jednim projektovym manazerem vznesen dotaz, zda se
jedna pouze o pracovni prostfedi, nebo zda ma hodnotit svoji situaci obecné. Za mozny
zdroj chyb lze povazovat také unavu pfi vyplfiovani celé testové baterie v jednom dni.
Zminénym potencialnim chybam jsme se snatzili pfedejit jednak dobrou informovanosti

ucastnik vyzkumu, pfesnou instruktazi i malym obcerstvenim.

PFi porovnani s osobnostnimi charakteristikami projektovych manazert, akcentovanymi
v literatufe (Dolezal, Machal, Lacko, 2012, Stefanek a kol., 2011) mGZeme konstatovat, Ze
nékteré motivacni faktory a osobnostni charakteristiky se u projektovych manazert PS UP
nevyskytuji (vy$8i mira dominance, vy8Si mira frustraCni tolerance, vysoka snaha po
dosazeni uspéchu aj.), ve prospéch osobnostnich kvalit afiliace, orientace na tym,

preciznosti a spolehlivosti.
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9 ZAVER
Na zakladé vyuziti kvalitativnich metod jsme dospéli k témto zavérim naseho vyzkumu:

-V osobnostnich profilech projektovych manazeril PS UP se vyskytuji osobnostni
rysy, které souviseji se specifickym postavenim a pracovni naplni projektovych
manazert v univerzitnim prostfedi. Rysy, které Ize povazovat pro né za
charakteristické: nizkd dominance, nizka soutéZivost, nizka orientace na status,

naopak vykazuji vy8si svédomitost a vy85i angazovanost.

- Vinterpersonalnim kontaktu se projevuji pfedevsim jako afiliativni, protektivni a

zodpovédni.

- Kladnymi motivacnimi faktory jejich pracovniho vykonu jsou dobry kolektiv,
komunikace a prace s lidmi, inovativni a smysluplné projekty, ochota a spoluprace

ze strany odbornych FeSitell projektt a zodpovédnost a spolehlivost fesiteld.

- Negativnimi motivaénimi faktory jejich pracovniho vykonu jsou ¢asovy tlak a stres,
postupy MSMT jako poskytovatele dotace, arogantni chovani ze strany nékterych

fesitell a nesamostatnost u nékterych fesitel(.

Na zakladé vyuziti kvantitativnich metod jsme dospéli k zavéru, ze vybrané osobnostni

charakteristiky projektovych manazer( souviseji s vybranymi faktory jejich uspéchu.

- Projektovi manazefi PS UP s vy38i motivaci k vedeni maji rovnéz vysSi miru
celkové pracovni motivace nez manaZzefi s nizsSi motivaci.

- Projektovi manazefi PS UP s vy$§i emocni stabilitou jsou odolnégjSi vici zatézi a
Iépe FeSi krizové situace nez manazefi s niZsi emocni stabilitou.

- Projektovi manazefi PS UP s vysSi flexibilitou maji vy$8i miru celkové pracovni
motivace, vy3Si odolnost a vy8Si schopnost vyfesit krizové situace nez manazefi
s niz§i flexibilitou.

- Projektovi manazefi PS UP s vy38i mirou svédomitosti maji zaroven nizsi odolnost
vuci zatézi, omezenéjSi schopnost FeSit krizové situace i nizSi miru pracovni
motivace nez jejich méné svédomiti kolegove.

- VySe inteligen¢niho kvocientu u projektovych manazert PS UP s faktory uspéchu

Nesouvisi.

NaSe zavéry potvrzuji specificnost pozice projektového manazera v univerzitnim

prostfedi, ktera je provazana s charakteristickymi osobnostnimi rysy.
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Zajimavym pfinosem by mohl byt také srovnavaci vyzkum projektovych manazerd na
univerzitdich v CR, konstatujeme vSak, Ze zadna univerzita v CR mimo Univerzity

Palackého nedisponuje podobnym projektovym pracovistém.

V pfipadé dalSiho rozvijeni vyzkumu by bylo také zajimavé srovnani osobnostnich

charakteristik projektovych manazert PS UP s charakteristikami feSitel( projektd na UP.
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10 SOUHRN

PfedloZzena prace je zaméfena na osobnostni charakteristiky projektovych manazert
Projektového servisu Univerzity Palackého s dirazem na motivaéni a interpersonalni

slozku a na faktory Uspéchu téchto projektovych manazeru.

V teoretické Casti jsme se nejprve zamérili oblast projektového fizeni, definovali jsme
zakladni terminy a popsali jsme zakladni procesy projektového fizeni. Struéné jsme také
uvedli zakladni typy certifikace projektovych manazeru, kdy zvlasté kompetenéni model
certifikace podle IPMA vyzaduje konkrétni osobni charakteristiky a kompetence u

projektovych manazerd.

Navazné jsme vénovali osobnosti projektového manazZera. Jako vyrazné rysy
projektovych manazert v soukromém sektoru jsme uvedli vysokou snahu po dosazeni
uspéchu, vysokou miru flexibility, vy$Si miru odolnosti vac&i zatézi, vyssi miru dominance,
schopnost konstruktivni komunikace a vysokou miru empatie. Dale jsme navazali na
vyzkumy Gheogheganové & Dulewicze (2008) a Mullera &Turnera (2007a, 2007b, 2009),
které prinesly zjisténi, ze rozdilné typy projektl v rozdilném prostfedi vyzaduji rozdilné

typy projektovych manazer(.

Uspé&Snost projektového manaZera jsme charakterizovali jako multidimenzionalni
konstrukt (Belout & Gauvreau, 2004, Dvir, Sadeh & Malach-Pines, 2006). Jednou
z nejvyznamnéjSich dimenzi jsou osobnostni charakteristiky, které mohou byt ¢astecné
chapany jako behavioralni kompetence podle metodiky IPMA, ke kterym se dale fadi

kompetence technické a kontextové.

V dalSi Casti textu jsme se vénovali jiz charakteristice Fizeni projektl v univerzitnim
prostiedi. Uvedli jsme zakladni informace o Projektovém servisu Univerzity Palackého

v Olomouci, pocty a fizenych projektt a celkoveé finan¢ni objemy v poslednich letech.

PS UP jsme vyzdvihli jako pracovisté, které podporuje tvorbu novych projektd na
univerzit¢ a monitoruje jejich prabéh a vysledky. PS UP rovnéZz procesuje vybérové
formalni nalezitosti projektového Fizeni (pfiprava vefejnych zakazek, pfiprava a
kompletace monitorovacich zprav apod.) a poskytuje konzultace odbornym FeSitelim
projekta.

Ve vyzkumné &asti nasi prace jsme vytycili 3 cile: 1. popsat osobnostni profily jednotlivych
projektovych manazeri pracovisté se zvlaStnim zaméfenim na motivaci vztazenou

k profesnimu vykonu a interpersonalni faktory; 2. zjistit, které charakteristiky prace

projektového manazera na PS UP povazuji manazefi za motivujici a demotivujici; 3.
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zjistit, zda osobnostni charakteristiky maji vztah k vybranym faktordm uspésnosti

projektovych manazer(.

Pro dosazeni vyzkumnych cild bylo vhodné zvolit smiSeny design vyzkumu a kombinovat

kvalitativni a kvantitativni metody sbéru a tvorby dat.

Pro zjisténi osobnostnich charakteristik projektovych manazert s akcentem na motivacni
a interpersonalni slozku jsme wvyuzili tyto nastroje: k sebehodnoceni byly vyuzity
Bochumsky osobnostni inventar (BIP), Dotaznik motivace k vykonu (LMI), Dotaznik
interpersonalni diagnézy (ICL), k zachyceni orientani Urovné inteligence Viderisky
maticovy test (VMT) a k zajiSténi nezavislého hodnoceni osobnostnich dimenzi a
k hodnoceni faktori uspéchu byl sestaven dotaznik Hodnoceni osobnostnich kvalit

projektovych manazerd.

Pro zachyceni motivaénich faktorll vztahujicich se k vykonu pozice projektového
manazera na PS UP jsme vyuzili polostrukturované rozhovory se 6 zakladnimi okruhy.
Respondenti tak byli dotazani na motivujici a demotivujici faktory pro vykon své pracovni
pozice ve tfech oblastech: charakteristiky prace, charakteristiky feSenych projektd,

charakteristiky FeSitelll, se kterymi manazefi spolupracuiji.

Pro objektivni zhodnoceni faktorl uspéchu jsme navrhli také kratky dotaznik Hodnoceni
objemu prace a jeji kvality. Po jeho vyhodnoceni a po konzultaci s feditelkou PS UP jsme
tento nastroj zavrhli, protoZe se ukazalo, ze promé&nnou pfi rozdélovani mnozstvi prace a

jeji naro€nosti primarné nejsou schopnosti projektového manazera.

Zakladnim souborem studie bylo 21 projektovych manazerll Projektového servisu
Univerzity Palackého v Olomouci. Pro vyzkumny soubor bylo prostfednictvim zamérného
vybéru osloveno 17 projektovych manazerd a projektovych asistentd seniord, ktefi
vyhovovali nasledujicim podminkam: pracovni zafazeni projektového manazera nebo
projektového asistenta seniora, zaméstnanecka pozice (nikoli vedouci pracovnik),

vysokoskolské vzdélani, pusobeni na Projektovém servisu minimalné 6 mésicu.

V8echny vystupy byly patficné vyhodnoceny, u BIP, LMI, ICL a VMT byly zjistény
standardni skory, u ICL bylo dale vypocteno tézisté interpersonalni diagnézy. Vysledky

polostrukturovanych rozhovoru byly kvalitativné vyhodnoceny.

Vyhodnocenim vSech dotaznik(, testu a polostrukturovanych rozhovorl jsme dospéli
k nasledujicim zavérim: byly sestaveny osobnostni profily projektovych manazerd jako
vystup k 1. vyzkumnému cili. V osobnostnich profilech projektovych manazerd PS UP se
vyskytuji osobnostni rysy, které souviseji se specifickym postavenim a pracovni naplni
projektovych manazert v univerzitnim prostfedi. Mezi rysy, které Ize povazovat za

charakteristické pro projektové manazery na PS UP, patfi nizkd dominance, nizka
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soutézivost, nizka orientace na status, naopak vysSi svédomitost a vySSi angazovanost.
Projektovi manazefi PS UP v interpersonalni diagnéze spadaji pfedevsim k typum afiliace

a protektivnosti spojené s odpovédnosti.

Kladnymi motivacnimi faktory pracovniho vykonu projektovych manazeri PS UP jsou
dobry kolektiv, komunikace a prace s lidmi, inovativni a smysluplné projekty, ochota a
spoluprace ze strany odbornych feSitell projektld a zodpovédnost a spolehlivost fesiteld.
Negativnimi motivaénimi faktory jejich pracovniho vykonu jsou cCasovy tlak a stres,
postupy MSMT jako poskytovatele dotace, arogantni chovani ze strany nékterych resiteld

a nesamostatnost u nékterych fesiteld.

Korela¢ni analyza mezi vybranymi osobnostnimi charakteristikami projektovych manazert
s vybranymi faktory jejich Uspéchu pfinesla zjisténi, ze projektovi manazefi PS UP s vySsi
motivaci k vedeni maiji rovnéz vyssi miru celkové pracovni motivace nez manazefi s nizsi
motivaci. Dale, manazefi s vy$Si emocni stabilitou jsou odolngjsi vici zatézi a lépe FeSi
krizové situace nez manaZzefi s niz§i emocni stabilitou. Vyzkum rovnéz potvrdil stfedné
silny pozitivni vztah mezi flexibilitou a pracovni motivaci i odolnosti pfi zatézi. Naopak
silny nebo stfedné silny negativni vztah byl potvrzen ve vztahu svédomitosti a nékolika
faktorl uspéchu: nizsi odolnosti vuci zatézi, omezengjsi schopnosti Fesit krizové situace i

niz8i miry pracovni motivace.

Zavéry z vyhodnoceni kvantitativnich i kvalitativnich dat potvrzuji specificnost pozice
projektového manaZera v univerzitnim prostfedi. Ukol finanéné Fidit projekt, ktery je
odborné veden nékym jinym, mize byt chapana jako specificky typ projektového Fizeni.
Projektovi manazefi na téchto pozicich maji fadu osobnostnich rysi obdobnych jako

projektovi manazefi v soukromém sektoru, v fadé osobnostnich rysu se vSak lisi.

Vysledky vyzkumné studie tak potvrzuji zavéry vyzkumO Gheogheganové & Dulewicze
(2008) a Millera &Turnera (2007a, 2007b, 2009) a mohou byt vyuzity jako hlubsi vhled do
motivacniho a interpersonalniho zaméfeni projektovych manazerd pro projekty s fixnim

rozpoctem, realizované statni instituci.
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Pfiloha 1: Zadani diplomové prace

Univerzita Palackého v Olomouci Studijni program: Psychologie
Filozoficka fakulta Forma: Kombinovana
Alkademicky rok: 2011/2012 Obor/komb.: Psychologie (PSYN)

Podklad pro zad4ni DIPLOMOVE price studenta

PREDKLADA: ADRESA OSOBNI CGISLO
Megr. et Be. FRIEDLOVA Martina Naves 77. Majetin F11034
TEMA CESKY:

Faktory tispéchu u projektovych manazera PS UP

NAZEV ANGLICKY:

Success Factors for Project Managers at PS UP

VEDOUC] PRACE:
PhDr. Mani§ Sucha. Ph.D. - PCH

ZASADY PRO VYPRACOVANTI:

1. Reserse a zpracovani vztazné literatury

2. Formulace vyzkumného problému, cili a otazek

Hlavnim cilem diplomové prace bude popsat osobnostni profily projektovych manazeri PS UP se zvlastim zaméfenim na
motivacni a interpersonalni faktory a zjistit, zda jsou ve vztahu s ispésnosti projektovych manazerti a jakym zptisobem.
Autorka piedpoklada rozclenéni teoretické casti diplomové prace do témat Projektovy management., Osobnost projektového
manazera, Obecné faktory tispéchu projektového manazera, Charakteristika profesnich kompetenci projektového manazera PS
UP a Specifika projektového fizeni v akademickém prostiedi.

Vystupem préace budou osobnostni profily projektovych manazeria PS UP a zjisténi. zda a jak koreluje osobnostni rysy manazera
s Uspésnosti jejich projektového fizeni.

3. Volba vyzkumnych nastroji a zkoumaného souboru

Zkoumanym souborem je 15 projektovych manazert. jako vyzkumné nastroje byly zvoleny testy osobnosti, test
mterpersonalnich vztaht, IQ testy a testy zaméfené na zjisténi motivace, dale interview, pozorovani a kritérium hodnoceni
Uspesnosti.

4. Realizace sbéru dat

5. Zpracovani ziskanych dat a jejich vyhodnoceni

Ziskana data budou zpracovana kvalitativnimi metodami (interview, pozorovani) i metodami popisné stafistiky (testy osobnosti.
test interpersonalnich vztahi, IQ testy a testy zameéfené na zjisténi motivace), dale bude zkoumana korelace zjisténych dat s
uspésnosti manazeri. Vedlejsi linif pii zpracovani dat muze byt zjisténi vztahu mezi uspédnosti projektového manazera a typem
projektad. které ridi.

6. Diskuse vysledku

7. Pisemné vypracovani prace
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Priloha 2: Cesky a anglicky abstrakt diplomové prace

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nazev prace: Faktory uspéchu u projektovych manazert PS UP
Autor prace: Mgr. Martina Friedlova

Vedouci prace: PhDr. Matu$ Sucha, Ph.D.

Podet stran a znaku: 94 stran, 171 793 znakU

Pocet pfiloh: 5

Pocet titul(l pouzité literatury: 80

Abstrakt:

Diplomova prace se zabyva osobnostnimi profily projektovych manazer( na Projektovém
servise Univerzity Palackého (PS UP), se zvlastnim ddrazem na interpersondlni a
motivaéni sloZzku a faktory, které ovliviuji jejich pracovni uspéch. V teoretické Casti
definuje zakladni pojmy projektového fizeni, navazuje na vyzkumy osobnostnich
charakteristik projektovych manazert a pfinasi informace o PS UP. Cilem vyzkumné casti
je popsat osobnostni profily projektovych manazerd PS UP, zjistit pozitivné a negativné
motivujici faktory a zjistit vztah mezi vybranymi osobnostnimi charakteristikami a faktory
uspéchu. Vyzkumny soubor byl ziskan zamérnym vybérem, data byla ziskana pomoci
dotaznik BIP, LMI, ICL, testu VMT, dotazniki Hodnoceni osobnostnich profilt
projektovych manazerd a pomoci polostrukturovanych rozhovort. Vysledky pfinesly
potvrzeni zjisténi zahrani¢nich studii o vztahu mezi typem projektu / prostfedim projektu a
Zadanymi osobnostnimi charakteristikami projektovych manazZerld. Byly popsany
motivacni faktory univerzitnich projektovych manazerd a bylo zji§téno, Ze vybrané

osobnostni charakteristiky stfedné silné az silné souviseji s faktory jejich uspéchu.

Klicova slova: projektové Fizeni, projektovy manazer, osobnost, osobnostni profil,

univerzitni projekty
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ABSTRACT OF THESIS

Title: Success factors of Project Managers at PS UP
Author: Mgr. Martina Friedlova
Supervisor: PhDr. Mata$ Sucha, Ph.D.

Number of pages and characters: 94 pages, 171 793 characters

Number of appendices: 5
Number of references: 80
Abstract:

The thesis deals with the personality profiles of project managers at the Project
Service of Palacky University (PS UP), with a special emphasis on interpersonal
motivational element and factors influencing their success at work. The theoretical
part provides definitions of the basic terms of project management according to
studies in personality profiles of project managers, and provides information
concerning PS UP. The aim of the research is to describe the personality profiles of
project managers at PS UP, to find positive and negative motivational factors and
establish the relations between selected personality characteristics and the success
factors. The research sample was obtained by intentional selection, the data were
obtained through BIP, LMI, ICL questionnaires, VMT test, questionnaires of
Assessment of Personality Profiles of Project Managers and semi-structured
interviews. The results confirmed the findings of foreign studies in the relations
between the type of project / project environment and the required personality profiles
of project managers. Motivational factors of the university project managers were
described and it was established that the selected personality characteristics are
medium to strongly related with their success factors.

Key words: project management, project manager, personality, personality traits,

university projects

99



Priloha 3: Dimenze Bochumského osobnostniho inventare BIP a definice konceptt

jednotlivych skal

Oblast

Dimenze

Definice konstruktu

Profesni

orientace

Motivace k vykonu (Mvy)

Pohotovost vyrovnavat se s vysoko poloZzenou
latkou; motiv klast vysoké pozadavky na vlastni
vykon; vysoka pfipravenost snaSet namahu; motiv
stale si zvySovat vlastni vykony.

Motivace k utvareni (MU)

Vyhrané&ny motiv ménit subjektivné prozivany
nevhodny stav véci a vlle pretvaret procesy a
struktury podle vlastnich pfedstav; vyhranéna
pfipravenost k ovliviiovani a sledovani vlastniho
pojeti.

Motivace k vedeni (MVe)

Vyhranény motiv socialniho vlivu; preference ukolu
spojenych s vedenim a usmeérfiovanim;
sebehodnoceni - autorita a orientaCni méfitko pro
ostatni lidi.

Pracovni

chovani

Svédomitost (Sv)

Peclivy pracovni styl; vysoka spolehlivost; zplsob
prace orientovany na detaily, vysoké hodnoceni
koncepcni prace, sklon k perfekcionismu.

Flexibilita (F)

Vysoka pfipravenost a schopnost pfizplisobit se
novym a nepfedvidanym situacim a tolerovat
nejistotu; otevienost novym perspektivam a
metodam; otevienost ke zménam.

Rozhodnost (Ro)

Schopnost a vule k rychlé realizaci néjakého
rozhodnuti prostfednictvim cilené aktivity, jakoz i k
ochrané zvolené alternativy proti dalSim navrham.

Socialni

kompetence

Senzitivita (Sen)

Dobry cit pro slabé signaly v socialnich situacich;
velka schopnost vciténi, jista interpretace a
zafazeni zpUsobu chovani druhych lidi.

Schopnost kontaktu (SK)

Vyhranéna schopnost a preference oslovovani
znamych a nezndmych lidi a navazovani a
udrzovani vztahu; aktivni tvorba a udrzovani
profesni i soukromé sité znamych.

Sociabilita (So)

Vyrazna preference socialniho chovani, které je
charakterizovano pratelskosti a ohleduplnosti;
velkorysost ke slabym strankam partneru; vyrazné
prani po harmonickém soubyti.

Orientace na tym (OT)

Vysoké hodnoceni tymové prace a kooperace;
pfipravenost k aktivni tvorbé tymovych procesu;
ochota potlacit vlastni moznosti profilace ve
prospéch pracovni skupiny.

Schopnost prosadit se (SP)

Tendence k dominanci v socialnich situacich; usili
sledovat vlastni cile i pfes odpor; vysoka
pripravenost ke konfliktam.

Psychicka

Emocionalni stabilita (ES)

Vyrovnané a malo kolisavé emocionalni reakce;
rychlé preklenuti netspéchu a nezdaru; vyhranéna
schopnost kontroly vlastnich emoé&nich reakci.
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konstituce

Odolnost vuci zatézi (0Z)

Vlastni hodnoceni jako (fyzicky) odolné a robustni
osoby; vyrazna ochota vystavit se vyjime¢né zatézi
a nevyhybat se ji.

Sebevédomi (Seb)

(Emocionalni) nezavislost na minéni druhych osob;
velké prfesvéd&eni o vlastnim ucinku; vysoka
sebed(ivéra ve vlastni schopnosti a v pfedpoklady k
vykonu.
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Priloha 4: Dimenze Dotazniku motivace k vykonu LMI a definice konceptt

jednotlivych skal

Dimenze

Definice konstruktu

Vytrvalost

Vytrvalost je minéna jako vydrz a nasazeni sil pro zvladnuti profesnich
Ukolu. Osoby s vysokymi hodnotami jsou charakteristické tim, Ze pracuji na
svych ukolech soustfedéné a udrzuji si dostateCnou uroven energie po
celou dobu prace. Objevujici se potize zvladaji s velkym nasazenim sil a
zvySenym Usilim. Jsou schopné zaméfFit svou pozornost zcela na prabéh
prace, a pfi plnéni néjakého dalezitého Ukolu si nenechavaji odvést
pozornost.

Dominance

Dominance popisuje tendenci projevovat moc, ovliviiovat druhé a vést je.
PFi spolupraci jsou osoby s vysokymi hodnotami vyrazné orientované na
ostatni. Ujimaji se iniciativy a rady drzi véci ve svych rukou. Pfesvédcu;ji
svym vystupovanim a jsou ochotné pfevzit za ostatni zodpovédnost. V
pracovni skupiné hraji rady vedouci roli. Maji sklony k tomu, pouzivat
ostatni pro svuj prospéch.

Angazovanost

Angazovanost tematizuje osobni ochotu podat vykon, miru namahy a
mnozstvi odvedené prace. Osoby s vysokymi hodnotami jsou dlouhodobé
angazované. Hodné pracuji a neciti se dobfe, pokud nemaji co délat. Také
po zvlasté namahavych fazich nepotfebuji na odpocinek mnoho ¢asu.
Vyznacuji se vysokou urovni aktivity, oproti jinym aktivitam ziskava prace
prioritu. V extrémnim pfipadé byvaji oznaCovani za workoholiky.

Duvéra v uspéch

Dlivéra v uspéch popisuje predjimani vysledk( urcitého chovani, a sice
vzhledem k moznosti zdaru. Projevuje se v tom, Ze "uspéch" je vniman jako
pravdépodobny vysledek ¢innosti. Osoby s vysokymi hodnotami pocitaji s
tim, Ze dosahnou svého cile i v pfipadé novych nebo tézkych ukold. Jednaji
s oCekavanim, Ze uspésné vyuZiji své schopnosti, dovednosti a znalosti
také pokud se objevi potiZze nebo konkurence.

Flexibilita

Flexibilita se tyka zplUsobu, jakym se vyrovnavame s novymi situacemi a
ukoly. Osoby s vysokymi hodnotami jsou oteviené a maji zajem. Miluji
kouzlo nového a davaji pfednost situacim; ve kterych se dozvédi néco
nového a kde mizou néco zazit. Musi proto pocitat s nepfijemnostmi,
protoze v neznamych situacich je stalé riziko selhani. Flexibilita znamena
také ochotu ke zméné a potfebu zmény.

Flow

Flow oznacuje tendenci vénovat se problémim velmi intenzivné s
vylou€enim vSech rusivych podnétl a s vysokym soustfedénim. Osoby s
vysokymi hodnotami &asto pIné "zaberou" do prace a zapomenou pfitom na
cely svét a vSe ostatni kolem sebe. Ve stavu flow je prace zpravidla

proZivana jako néco pozitivniho.

Nebojacnost

Rys popisuje prfedpoklad vysledku ¢innosti, a sice vzhledem k moznosti
neuspéchu a selhani. Osoby s vysokymi hodnotami nemaji strach ze
selhani nebo z negativniho hodnoceni. Pfed dulezitymi Ukoly a situacemi
nejsou v takovém napéti, aby tim byl negativné ovlivnén jejich vysledek.
Uvahy o situacich naroénych na vykon v nich zpravidla nevyvolavaiji
negativni pocity. Jsou emocionalné stabilni a schopné snaset zatéz. Také
nemaji sklon k Ustupkiim a vyhybani se podobnym situacim.

Internalita

Oznacuje zplsob vysvétleni vysledku €innosti. Osoby s vysokymi
hodnotami se vyznacuji tim, Ze vysvétluji vysledky a dusledky svého
chovani vnitfnimi pfi¢inami. Jsou pfesvéd&eny, Ze vétSina udalosti v jejich
Zivoté zavisi na nich samych, na vlastnim chovani a nasazeni sil.
Uspé&snost v povolani pro né neni zalezitost $tésti, citi zodpovédnost za
neuspéchy a nizké vykony.
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Kompenzaéni usili

Tyka se té ¢asti osobni namahy a osobni investice sil, ktera vyplyva ze
strachu ze selhani. Konstruktivni zvladnuti strachu z neuspéchu. Osoby s
vysokymi hodnotami maji sklon k investici velkého Usili a ndmahy, aby se
vyhnuly neuspéchu. Snizuji strach ze zkou$ky intenzivni pfipravou. V
zameéstnani, v situacich naro¢nych na vykon se stava, ze jsou "prespfilis"
pfipravené.

Hrdost (na vykon)

Zdroj motivace k podani profesniho vykonu je v potfebé zazivat opakované
pozitivni pocity, které jsou spojené s Uspéchem. Hrdosti je zde oznacen
pozitivni emocni stav jako disledek vilastniho vykonu. Osoby s vysokymi
hodnotami jsou spokojené, pokud podaly maximalni vykon. Pocituji
uspokojeni z toho, Ze zvy3uji vlastni vykon, snadno se ovladaji
prostfednictvim jejich ctizadosti a jejich sebeucta je zavisla na vykonu.

Ochota udit se

Ochota ucit se oznacuje snahu pfijimat nové védeéni, tedy rozsSifovat své
znalosti. Osoby s vysokymi hodnotami touzi po védéni a maji zajem. Z
vlastniho popudu investuji €as a namahu, aby se naucily néco nového a
aby se dale rozvinuly ve svém vlastnim oboru. Ceni si zisku informaci, aniz
by s tim musel byt spojen bezprostfedni uzitek.

Preference obtiznosti

Preferenci obtiznosti je minéna volba Urovné narok a rizik u tkolu. Osoby
s vysokymi hodnotami davaji pfednost téZzky otazkam a naroénym ukollim,
které vyzaduji vysokou miru Sikovnosti. Po Uspé&$ném zvladnuti ukold zvysi
svou Uroven narokd. Zvlastni vyzvou jsou pro né ukoly, u kterych je
moznost selhani; objevujici se problémy jsou spiSe pobidkou nez
prekazkou.

Samostatnost

Tematizuje rozsah samostatnosti v chovani. Osoby s vysokymi hodnotami
jsou radéji zodpovédné za své zalezitosti samy, nez aby akceptovaly
direktivy druhych. Chtéji uréovat samy svuj zpUsob prace a rady se
samostatné rozhoduji.

Sebekontrola

Sebekontrola se vztahuje na zplsob organizace a provadéni ukold. Osoby
s vysokymi hodnotami se vyznacuji tim, ze se obecné dlouhodobé dobfie
organizuji; neodkladaji vyfizeni svych povinnosti. Je pro né snadné
soustfedit se na ukoly. Dokazou se donutit k disciplinované a soustfedéné
praci; dokazou i leccos odepfit, aby dosahly dlouhodobych cild.

Orientace na status

Orientace na status popisuje Usili o0 dosazeni dilezité role v socialnim
prostfedi a pfedniho mista v socialni hierarchii. Osoby s vysokymi
hodnotami vyhledavaji socialni uznani za své vykony, usiluji o odpovédné
pozice a dbaji na svUj profesni postup. Moznost udélat kariéru je pro né
dalezitou motivaci pro podavani profesnich vykonu.

Soutézivost

SoutéZivost pojima tendenci, prozZivat konkurenci jako povzbuzeni a
motivaci pro profesni vykon. Osoby s vysokymi hodnotami vyhledavaiji
soutéz a srovnani s druhymi lidmi. Chtéji byt lepsi a rychlejsi nez ostatni. Je
pro né dllezité vyhravat a posiluje je to.

Cilevédomost

Jeho pfedmétem je vztah k budoucnosti. Osoby s vysokymi hodnotami si
kladou cile, jsou orientované na budoucnost a maji vysoké naroky na to, co
jesté chtéji vykonat a dosahnout. Maji pfedstavu o tom, jak by méla vypadat
feSeni jejich ukolu, tvofi dlouhodobé plany a védi, v jakém sméru se osobné
jesté chtéji rozvijet a dostavat dal.
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Priloha 5: Dotaznik Hodnoceni osobnostnich a pracovnich kvalit manazert na PS

UP

HODNOCENI OSOBNOSTNICH KVALIT PROJEKTOVYCH MANAZERU

NA PS UP

Hodnotitel:

Jméno:

Preciznost a svédomitost
Flexibilita

Orientace na tym, kooperativnost
Sociabilita (pratelskost)

Odolnost vici zatézi

Schopnost vyresit krizovou situaci
Sebevédomi

Schopnost fesit komplexni otazky
Mira pracovni motivace
Sebekontrola

Dominance

Kompetence
PC kompetence

Kvalita zpracovani dat

Datum:

Bodové hodnoceni
(1 nejhorsi, 10 nejlepsi)

12345678910
12345678910
12345678910
12345678910
12345678910
12345678910
12345678910
12345678910
12345678910
12345678910

12345678910

12345678910

12345678910
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Hodnoceni vSech osobnostnich kvalit se vztahuje pouze k pracovnimu vykonu hodnoceného PM.

Popis jednotlivych osobnostnich kvalit nebo kompetenci:

Preciznost a svédomitost — schopnost pracovat vytrvale Ukolu, az je dotazen ve vsech detailech,
dodrzeni dohod a Ihit

Flexibilita — snadna prizpUsobivost novym podminkam, otevienost novym vyzvam, tolerance

vysoké miry nejistoty

Orientace na tym, kooperativnost — schopnost delegovat rozhodnuti nebo kompetence na ¢leny
tymu nebo naopak ochota pfijmout tymové zavazky, nadrazeni vykond tymu nad vykon

jednotlivce

Sociabilita (pratelskost) — Usili o harmonii, akceptace druhych, dobra vile pochopit stanovisko
druhého, nevyhodou je neschopnost oteviené kritiky

Odolnost vici zatézi — schopnost podat kvalitni vykon pod tlakem nebo v nevyhodnych
podminkach, Usporné hospodareni s energii v pfipadé zatéze, schopnost odsunout regeneraci sil

Schopnost vyresit krizovou situaci - vlastnost, ktera slucuje praci pod tlakem, kreativitu
nachazet nova, neotreld feSeni a razanci navrzené feseni provést (v pripadé, kdy bézny postup

neni mozny)
Sebevédomi — sebejistota, presvédcivost, nezavislost na minéni jinych

Schopnost resit komplexni otdzky — orientace na zachyceni vSech aspektd feseného problému,

schopnost odstup, mysleniv souvislostech
Mira pracovni motivace — mira energie do prace vlozena, ambicidznost, aktivita

Sebekontrola - soustiedéni se na ukoly, neodkladani prace, odkladani uspokojeni vlastnich
potreb

Dominance — tendence ovliviiovat, urcovat, kontrolovat

Kompetence

PC kompetence — mira aktivnich PC dovednosti (MS Word, Excel, Powerpoint, grafické

programy, prace se vzdalenymi Ulozisti)

Kvalita zpracovani dat - tendence podat analyzu dat projektu nebo vysledky prace v kvalité
vyssi, nez je obvykly standard
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