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Abstract

The aim of this contribution is to identify and analyze the relationship between individual
personality characteristics and the decision making style of managers. Decision-making in
managerial work is one of the most important tasks of the manager. Managers have different
personality feature and they appeal to a different style of decision making. We analyzed and
interpreted the results, which confirms the significant relationship between personality traits
and choosing decision styles in the organization.
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Abstrakt

Cielom tohto prispevku je identifikovat’ a analyzovat vztah medzi jednotlivymi osobnostnymi
charakteristikami a rozhodovacim stylom manazérov. Riadenie v manazérskej prdci je jednou
Z najdolezitejsich uloh manazéra. Manazéri maju odlisné osobnostné crty a odvolavaju sa na
odlisny styl rozhodovania. Analyzovali sme a interpretovali vysledky potvrdzujuce vyznamny
vztah medzi osobnostnymi crtami a vyberom rozhodovacich stylov v organizacii.
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1 Uvod

V stcasnosti je ndjst dobrého manazéra s vhodnymi osobnostnymi charakteristikami
a kompetenciami znane namahavé. Len madlo skutoénych manaZérov disponuje zlatym
stredom vlastnosti a zrucnosti, ktoré si potrebné pre dosahovanie konkurencieschopnosti
a zaistenie stabilnej pozicie na trhu. Osobnost’, ako takd predstavuje stbor udrZateI'nych
a jedine¢nych vlastnosti, ktoré sa moézu zmenit’ v ramci reakcie na rozne situdcie (Parker, et.
al., 2007). Na zaklade tvrdeni psychologov osobnostné charakteristiky predstavuji dynamicky
koncept, ktory sa tyka rastu a vyvoja vSeobecného psychologického systému (Narooi a
Karazee, 2015). Ako uvadzaju Bejwa et. Al. (2016) osobnostné ¢rty maji rozhodujici vplyv na
rozhodovacie $tyly manazérov.

Predispozicie, ktorymi oplyva manazér v organizdcii mu umoziiuji vykonavat svoju
¢innost’ tak, aby zosuladil svoj §tyl rozhodovania, intuiciu a emo¢né stimuly na dosiahnutie
finalneho ciela (Ziapour, et. al., 2015). Na zaklade modelu Big Five, ktory pozostava z piatich
osobnostnych rozmerov vratane neuroticizmu, extraverzie, otvorenosti, svedomitosti
a privetivosti sme sa orientovali na charakteristiku jednotlivych oblasti (Takalo, et. al., 2015,
Murphy, 2002). Rozhodovaci proces medzi zamestnancami v organizacii hra doleziti ulohu.
Strukttra a poznanie rozhodovacich $tylov nie je vobec novodobym trendom. V poslednych
rokoch vyskumov a $tadii rozhodovania bolo navrhnutych mnoho inovacii, sthrnnych modelov
a Stylov rozhodovania. Prave riadenie tvori podstatu krokov ¢loveka ako manazéra, ¢o tvori
jeho osobnost’, zru¢nosti a schopnosti (Adair, 2010, Frankovsky, Birknerova, Zbihlejova,
2016).



1.1 Osobnost’ a osobnostné charakteristiky manazérov

Osobnostné Crty je mozne koncipovat ako stbor stabilnych individudlnych rozdielov
a motivac¢nych reakcii na vonkajsie stimuly prostredia. Charakter osobnosti predstavuje vzor
myslenia, pocitu alebo spravania, ktory ma tendenciu byt konzistentny v ¢ase a vo vsetkych
relevantnych situaciach (Ali Taha, Sirkova, Tej, 2014, Lorincova, Tomkova, Suhanyi, 2018).
Kazda individualna osobnost je potvrdena tromi zakladnymi prvkami: charakterom,
kognitivnou inteligenciou a emociondlnou inteligenciou. Charakter sa povazuje za
infrastruktiru cloveka, ktory podporuje schopnosti a zru¢nosti, zaroven posilituje kompetencie
manazéra (Petkovski, 2012, Kohail, et. al. 2016).

Existuja rozne modely osobnostnych znakov v oblasti psychologie. Pitfaktorovy model
BIG FIVE je vSeobecne akceptovanym a oblibenym modelom na kategorizaciu individualnych
rozdielov (Wang, 2014, Hiebickova, 2011). V mnoho akademickych Studiach je l'udska
osobnost’ V organizaciach atraktivnou témou, najmd pri budovani vztahu medzi
charakteristikami osobnosti a spravanim suvisiacim s pracou (Yakasai a Jan, 2015). Johnson
(2017), Vagas a Frankovsky (2017) vysvetl'uji dolezitost’ neustaleho vyskumu pomocou
modelu BIG FIVE, na zaklade historickych prvych vyskumov osobnostnych charakteristik
(McCrae a John, 1992). Prvy a starsi historicky povod tohto modelu mozno najst’ v analyzach
osobnostnych opisnych slov z bezného jazyka. Pretoze tieto slova boli identifikované zo
slovnika, tato linia vyskumu sa ¢aso nazyva lexikalny vyskumny program alebo lexikalna
tradicia. Kazda z piatich osobnostnych charakteristik podl'a Sota (2018), Hiebickovej (2011),
a Zaidu et. al (2013), Ulgena et. al. (2016) predstavuje Siroku $kalu suvisiacich bipolarnych
charakteristik:

e Extraverzia (E) — predstavuje individualne rozdiely v spolo¢enskej angazovanosti,
asertivite aurcita uroven energie a zaroven je zastupuje osobné hladanie v ramci
komunikacie v skupine. LCudia, ktory maji bliz§i vztah k extraverzii si moézu
vychutnavat’ komunikaciu s ostatnymi, su pohodlni, najradsej komunikuju a vyjadruja
svoj nazor v skupinovych situdcidch a Casto zazivaji pozitivne emocie (nadSenie,
vzrusenie, byt’ aktivny, optimisticky, vesely apod.)

e Privetivost’ (P) — sa vyznacuje spolupracou, doverou v inych T'udi, starostlivostou
a laskavostou. Privetivost’ najcastejSie vystupuje a nachddza sa medzi prijemnymi
a uspokojivymi vztahmi. Jednotlivei, ktori inklinuju k privetivosti maju tendenciu
prejavovat’ sa navonok a st pravdepodobne $t'astnejsi, pretoze sa drZia vzt'ahov, ktoré
ich posilinuja, ¢o zna¢i vyssiu spokojnost’ so Zivotom, su starostlivejsi, pozornejsi,
velkorysi, sympatizuju s ostatnymi a maju tizbu pomahat’ inym.

e Neuroticizmus (N) — je nickedy oznacovany aj ako spolo¢enskym ziaducim protipdlom
Vramci emocnej stability. Meria kontinuum medzi emociondlnymi Upravami alebo
stabilitou a emocionalnou nespravnou regulaciou alebo neuroticizmom. Zachytava
rozdiely vo frekvencii a intenzite negativnych emocii. Jedinci, ktori inklinuju viac
K neuroticizmu su nachylni k zazivaniu tzkosti, smutku a naladam, zatial' ¢o emocne
stabilni jedinci maju tendenciu zostat’ pokojni a odolni aj za t'azkych okolnosti.

e Otvorenost’ (O) — je nickedy oznaCovana ako intelekt a predstavuje rozdiely
Vv intelektudlnej zvedavosti, estetickej citlivosti a predstavivosti. Jednotlivei maja
tendenciu byt napaditi, citlivi, originalni v mysleni, oplyvaji pozornostou k svojim
vlastnym vnutornym pocitom, blizky vzt'ah k umeniu, st intelektualne zvedavi a citlivy
na krésu.

e Svedomitost’ (S) — vyznacuje sa jedincami, ktori su pracoviti, vytrvali, myslienkovo
¢isty, dobre organizovani, zodpovedni, spol'ahlivi a ciel'ovo orientovani. Maji zdruzena
svedomitost’ so sebadisciplinou, snaZia sa o dosiahnutie uctyhodnosti a urcitych
kompetencii. Pretrvava u nich sebadisciplina svedomitého ¢loveka, ktora s najvacSou
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pravdepodobnost'ou spdsobuje, ze svoje tlohy dokonci. Takyto jedinci maji sklon k
workoholizmu a pedantnosti.

Spominané¢ dimenzie modelu BIG FIVE sa sréznymi pracovnymi skdisenostami
a povinnostami rozvijaju. Johnson (2019) zdoraziuje rozvoj osobnostnych a manazérskych
schopnosti, ktoré su rozhodujicou a délezitou sucastou uspesnej organizacie. Manazéri, ktori
vykonavaju nielen dohl'ad nad zamestnancami, musi v rdmci svojich povinnosti prijimat
dolezité rozhodnutia, ktoré priamo ovplyviiuju spolo¢nost’ (Lorincova, Tomkova, Sirilova,
2016, Mihal¢ova, Stofova, Gallo, 2018). Zamestnavatelia, ktory chcu zamestnat’ svojich
manazérov, musia pochopit’ tie vlastnosti, ktoré tvoria manazment podniku a jeho sucasti.
Pochopenie tychto vlastnosti umoznuje organizacidm robit’ dobré rozhodnutia a pomaha
manazérom pochopit’ ¢o sa od nich vyZaduje. Dobri manazéri — osobnostne a kompetenc¢ne
zdatni podl'’a Johnsona (2019) reSpektuju niekol’ko kvalit dobrého manazmentu:

e Ocenenie zamestnancov — spolo¢nost’” dobrymi riadiacimi timami chape dolezitost’
reSpektovania a ocenenia svojich zamestnancov nie len za svoje pracovné skusenosti
a schopnosti, ale aj osobnostny charakter, ktory zosobiiuje. Ocenenie moZe prist’
v roznych podobach (osobné pod’akovanie, peniazné bonusy, platené vol'no apod.).
Vysledkom ocenovania zamestnancov ma za nasledok posilnenie pracovnej moralky.
Spokojni zamestnanci ocefiuji svoju pracu, len zriedkakedy chybaju v pracu
a s nadSenim si plnia svoje povinnosti.

e Poskytovanie potrebnych zdrojov — dobry a stabilny podnik poskytuje svojim
zamestnancom zdroje, potrebné na splnenie svojich uloh. Manazéri a zamestnanci
mozu trpiet’ nedostatkom motivacie, ked’ su povereni, aby splnili ciele bez toho, aby
dostali spravne zdroje.

e Podelit’ sa so svojimi schopnostami a znalostami — podniky musia disponovat’
potrebnymi znalostami kvoli konkurencieschopnosti. Spojitost’” osobnostnych
a pracovnych znalosti a schopnosti predstavuje stabilna zakladiiu pre nerovny boj na
trhu. Manazéri preto musia zostat’ aktualni v otazkach tykajucich sa dosahovania
konkurencieschopnosti prostrednictvom svojich manazérov.

e Pocuavat’ a dobre sa rozhodovat’ — manazér, ktory poc¢uva svojich zamestnancov moze
aspon Ciastocne pomoOct’ svojim podriadenim. Riadenie a ur€ity riadiaci Styl, ktory
pouzije bude mat’ za nasledok budtce reakcie svojich podriadenych zamestnancov.

Osobnostné charakteristiky do urcitej miery vykresl'uji vyber rozhodovacieho S§tylu
manazérov. Rowe (1992) determinuje riadenie arozhodovacie S§tyly ako kombinaciu
kognitivnej zlozitosti a hodnotovej orientécie.

1.2 Riadenie a rozhodovacie $tyly manazérov

V sucasnej dobre je pracovné prostredie pre manazérov a zamestnancov coraz viac
neprijemné, o znaci, Ze manazéri maju zodpovednost’ byt dobrym rozhodovacim organom,
aby sa zachovala existencia pracovného timu a organizacie (Muhammed, 2015). Niekedy maju
manazéri neuplné a nedostatocné informacie a Cas na prijatie rozhodnutia, teda manazéri by
mali disponovat’ vSetkymi moZznymi zdrojmi, ktoré potrebujii na urc¢ité rozhodnutie, pretoze
oneskorené rozhodnutie moze ovplyvnit’ organizéaciu ako celok (Ejimabo, 2015).

Rozhodovacie $tyly maju charakteristické spravanie a konkrétny sposob konania nie len
u l'udi, ale aj u manazérov. Sumarizujic réznorodu a obsirnu literatiru méZeme rozhodovacie
Styly definovat’ ako Sablonu odpovede, prostrednictvom ktorej sa manazér priblizuje
k dolezitym rozhodnutiam (Ogarca, 2013). Koncept skiimania rozhodovacich $tylov aich
kompetencii z roznych perspektiv ponuka Sirokt skalu volieb spominanych Stylov. Faktom
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zostava to, ze schopnost’ prijat’ rozhodnutia je na zozname manazérov na tom najvysSom mieste.
Vyskumy za poslednych 30 rokov odhalil pocetné spdsoby, ako jednotlivé rozhodnutia
zlyhavaju, vacsinou bez toho, aby sme o tom vedeli (Misra a Srivastava, 2012). Riadenie
a rozhodovacie Styly koncipujeme ako ucenu odpoved’, prostrednictvom ktorej jednotlivec
pristupuje k doleZitosti rozhodnutia. Styl rozhodovania je predovietkym kognitivny proces,
ktory spaja dusevné aktivity, vnimanie, spracovanie informacii alebo poznanie (Tej, 2012, Ali
Taha, Sirkova, Tej, 2010).

Ogarca (2013) a Azeska, Starac a Kevereski (2017) popisali rozhodovacie $tyly:

e Direktivny Styl — tento Styl vdcSinou vyuzivaji autokraticky manaZzéri a lidri, ktori
inklinuju k agresivnemu spravaniu. Prijimaji rozhodnutia na zaklade pomerne malého
mnozstva informécii a chyba im tolerancia pre neurcité informacie.

e Analyticky Styl — manazéri s tymto Stylom su vSeobecne vnimani ako kognitivne
zlozity. Svoje rozhodnutia robia na zaklade skimania rozsiahlych javov a tdajov
a maju zvysenu toleranciu voc¢i vagnym informaciam.

e Koncepény Styl — manazéri v ramci tohto Stylu st vnimani ako pozoruhodni l'udia
s potrebou uznania a tspechu. Rozhoduju sa na zaklade rozsiahleho spracovania a maja
tendenciu byt’ kreativni a vynaliezavi.

e Behavioralny §tyl — tento §tyl manazérov je charakteristicky prehnanou akceptaciou
(pridruZenia) a demokratickymi vztahmi s podriadenymi. Takyto manazéri sa
rozhodujt na zaklade dobrych a udrziavanych vztahov s ostatnymi zamestnancami.

Zakladnu kategorizaciu rozhodovacich §tylov dopiiia metodika GDMS, ktora implikuje:
racionalny, intuitivny, spontanny, vyhybavy a zavisly rozhodovaci §tyl. Na zéklade vyssie
spomenutych teorii mézeme povedat’, Ze riadenie a rozhodovacie §tyly tvoria neodmyslitelnt
sucast’ osobnosti a osobnostnych charakteristik manazéra. Osobnost’ a riadenie spolupracuji
a tvoria jeden celok.

2 Metodolégia a vysledky vyskumu

V nadvéznosti na teoretické rozpracovanie rieSenej problematiky sme pozornost sustredili
na identifikaciu stvislosti medzi osobnostnymi charakteristikami manaZérov a volbou
rozhodovacich §tylov. Ciel'om prispevku je postudenie $tatisticky vyznamnych stvislosti ako aj
posudenie rozhodovacich $tylov prostrednictvom deskriptivnej Statistiky.

Vyskumnu vzorku tvorilo 91 manazZérov, z toho 48 Zien a 43 muZov vo veku od 23 do 59
rokov. Priemerny vek respondentov 33 rokov. Zber dat sa realizoval v priebehu jedného
mesiaca prostrednictvom online dotaznika rozposlanim e-mailov do réznych podnikov na
Slovensku a nasledne metodou snowball. Manazéri pdsobia na réznych stupiioch riadenia
podniku.

Pouzité metédy

Vyskum sme realizovali pouzitim skratenej verzie B5 — BIG FIVE na postdenie
osobnostnych charakteristik. Autorka dotaznika Janovska (2011) navrhla metodiku, ktora
posudzuje piat zakladnych dimenzii osobnosti prostrednictvom 40 poloZiek dotaznika.
Posudzované dimenzie osobnosti: neurotizmus, otvorenost, privetivost, svedomitost
a extraverzia. Polozky sl posudzované na 8-bodovej Skale (1 — Gplne nepresne az 8 — Gplne
presne).

Pre posudenie rozhodovacich §tylov bola aplikovand metodika General Decision Making
Styles — GDMS. Metodika pévodne posudzovala tri rozhodovacie §tyly a to: zavisly, racionalny
a intuitivny. Nasledne bola doplnena o rozhodovaci $tyl spontanny a vyhybavy (Haren 1979,



Scott a Bruce 1995). Dotaznik pozostava z 25 poloziek, ktoré posudzujii uvedené rozhodovacie
Styly prostrednictvom 5-bodovej skaly (1 — Gplne nestihlasim az 5 — Gplne stihlasim).

Vysledky st spracované v IBM SPSS 21. Distribucia dat bola postdend Sikmost'ou
a Spicatostou (skewness and kurtosis). Vzhl'adom na splnenie podmienky normalneho
rozlozenia dat sme aplikovali parametrické testy — Pearsonov korela¢ny koeficient a T-test pre
dva nezavislé vybery.

Vysledky

Posudenie rozhodovacich $tylov prostrednictvom deskriptivnej Statistiky (tabulka 1).
Priemerné dosiahnuté hodnoty v jednotlivych rozhodovacich $tyloch naznacuju, ze
dominantnym rozhodovacim $tylom v manazérskej praci je racionalny $tyl (priemer = 3,96)
a nasledne intuitivny rozhodovaci $tyl (priemer = 3,54).

Tabulka 1
Rozhodovacie §tyly — priemerné hodnoty
Racionalny | Intuitivny | Spontinny | Vyhybavy Zavisly
Zena Priemer 3,73 3,35 2,59 2,25 3,23
SD 0,68 0,72 0,72 0,67 0,66
Muz Priemer 4,22 3,75 2,53 2,00 3,64
SD 0,43 0,36 0,43 0,61 0,37
Spolu Priemer 3,96 3,54 2,56 2,13 3,42
SD 0,63 0,61 0,60 0,65 0,58

Zdroj: vlastné spracovanie v SPSS 21

Racionalnost’ povazujeme v manazérskej praci ako signifikantny predpoklad manazéra.
Racionalnost’ je predpoklad, Ze manazér si rozumie so svojimi kolegami a zamestnancami, ale
tiez rozumie sam sebe. Racionalny manazér dokaze interpretovat’ dovody svojich rozhodnuti.
Jeho rozhodnutia su vicSinou podloZené faktami, ¢islami, analyzou a redlnymi dovodmi.
Avsak, manaZérske rozhodnutia nie su vzdy orientované len na tvrdé data. Riadenie za istoty
sa V manaZzérskej praci vyskytuje len zriedka. Vedenie organizacie a jej zamestnancov znacne
stvisi s osobnost’ou veduceho manaZéra ako aj jeho emocionalnou inteligenciou. Empatia voci
zamestnancom, ich motivacia a udrZiavanie dobrych vztahoch je oblast, kde racionalny
rozhodovaci §tyl moZze spdsobovat’ zna¢né problémy. Druhy najvyssi priemer bol dosiahnuty
V intuitivhom rozhodovacom S§tyle. Kombinaciu raciondlneho a intuitivneho Stylu
rozhodovania povazujeme za najlepSie rieSenie pre organizaciu ako celok. Efektivny manazér
je ten, ktory situacne dokaze prisposobit’ Styl svojho rozhodovania a vedenia. Tabulka 1
prezentuje aj rozdiel v dosiahnutych priemeroch pre jednotlivé §tyly z pohl'adu rodu. Vysledky
naznacuju, ze pre racionalny a intuitivny $tyl st zeny pod priemerom a muzi nad priemerom
(tabulka 1). Signifikantnost’ tychto rozdielov potvrdzuje tabulka 2.



Tabul’ka 2

Rozhodovacie Styly — Statisticky vyznamné rodové rozdiely

Bod Priemer T-test Sig. (2-tailed)
sl ] f;‘;; i;g 0,702 0,000
Intuitivny §tyl f;‘;; g?g -2,061 0,001
Sponténny §tyl f;‘:; ;gg 3,577 0,653
Vyhybavy styl ﬁ‘ll; ;ég 1,022 0,059
Zavisly §tyl f;‘;; géi 1,022 0,000

Zdroj: vlastné spracovanie v SPSS 21

Statisticky vyznamné rodové rozdiely sa potvrdili v racionalnom, intuitivnom a zavislom
Style. Vo vsetkych uvedenych pripadoch dosiahli muzi vyssie priemerné skore. ManaZzéri su pri
rozhodovani racionélnejsi, vyuzivaju intuiciu a zavisly $tyl rozhodovania. Komparacia s inymi
vysledkami, tedriami, ako Ghaleno, Pourshafei a Asadi Younesi (2017) konStatuju vo svojich
Studiach, Ze pri raciondlnom rozhodovani je cielom ndjst’ to najlepSie medzi moznymi
spdsobmi rozhodovania. Na zaklade tejto metody moze rozhodovaci organ ziskat' vsetko, ¢o
potrebuje v ramci svojho rozhodnutia. V naSom prieskume st manazéri muzi viac intuitivnejsie
ako manazéri Zeny. Viaceré empirické nalezy podporuju tieto vysledné podklady. Ukazalo sa,
ze intuitivni l'udia zahfnaja afektivne reakcie pri ich vol'be, zatial’ ¢o zdmerni l'udia sa zdrzia.
Okrem toho st intuitivni manazéri muzi viac rychlej$i pri svojom rozhodovani ako Zeny
(Raffaldi, lannello, Vittani, Antonietti, 2012). ManaZzéri, Ktori uprednostiuji zavisly
rozhodovaci §tyl kladi doraz na nazory inych osob aich smerovanie. Zavisly manazéri
odmietaju niest’ zodpovednost’ za svoje rozhodnutia a sprava sa pasivne. Pri rozhodovani maju
vysoké ocCakavania od inych pracovnikov. Stvislosti medzi osobnostnymi charakteristikami
manazérov a rozhodovacimi $tylmi prezentuje tabul’ka 3.

Tabul’ka 3 - Rozhodovacie $tyly a osobnostné charakteristiky — Statisticky vyznamné suvislosti

Racionélny | Intuitivny | Spontanny | Vyhybavy | Zavisly
$tyl $tyl §tyl §tyl Styl

Extraverzia Pearson Corr. 0,254 0,026 -0,026 -0,036 -0,027
Sig. (2-tailed) 0,015 0,810 0,810 0,734 0,800

Privetivost’ Pearson Corr. 0,178 -0,010 -0,218 -0,116 0,131
Sig. (2-tailed) 0,091 0,924 0,038 0,272 0,218

Svedomitost’ Pearson Corr. 0,525 -0,030 -0,294 -0,557 0,089
Sig. (2-tailed) 0,000 0,781 0,005 0,000 0,400

Neuroticizmus | Pearson Corr. -0,368 -0,061 0,020 0,293 0,118
Sig. (2-tailed) 0,000 0,567 0,853 0,005 0,264

Otvorenost’ Pearson Corr. 0,112 -0,018 -0,001 -0,078 -0,169
Sig. (2-tailed) 0,293 0,864 0,992 0,464 0,110

Zdroj: vlastné spracovanie in SPSS 21

Tabulka 3 prezentuje Statisticky vyznamné stvislosti medzi faktormi metodiky na
hodnotenie osobnostnych charakteristik a rozhodovacimi $tylmi: Racionalny rozhodovaci Styl
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je vkombinacii so spontannym Stylom najziadanejSia kombinacia pre manazérsku pracu.
Opakom je vyhybavy rozhodovaci §tyl, ktory pre manazérske pozicie neodpora¢ame. Ulohou
manazéra je riadit’ organizéciu, zamestnancov, niest’ zodpovednost’ za rozhodnutia alebo riesit’
vzniknuté problémy a konflikty. Vyhybavy Styl komplikuje chod organizacie, o sa
v kone¢nom dosledku moze prejavit’ na finanénych a ¢asovych stratach.

Organizacie, ktoré potrebuju alebo vyzaduja racionalneho manazéra sa musia zaoberat’ aj

osobnostnymi faktormi. Racionalny §tyl rozhodovania (Obrazok 1) vyuzivaji viac manazéri,
ktori vyssie skorovali v tychto osobnostnych charakteristikach:

Obrazok 1
Raciondlny styl rozhodovania

Racionalny Styl Osobnost’: Osobnost’:
rozhodovania Extraverzia Svedomitost’

Zdroj: vlastné spracovanie

Organizacie, ktoré vyzaduju raciondlnych manazérov by mali sledovat minimalne
osobnostné vlastnosti extraverziu a svedomitost. Tento vzt'ah je obojstranny. Raciondlny
rozhodovaci $tyl je typicky pre extrovertov a svedomitych manazérov. Riadenie a osobnost’
manazérov su multidimenzionalne podmienené. Prezentované suvislosti medzi osobnostnymi
charakteristikami a rozhodovacimi §tylmi su len ¢iastkové determinanty, ktoré by organizacie
mali sledovat’ v procese naboru manazérov ako aj v praci manazéra.

Tabul'ka 3 prezentuje aj stvislosti medzi privetivostou, svedomitostou a spontdnnym
rozhodovacim Stylom. Manazér, ktory je privetivy a svedomity vyuziva menej spontanny Styl
rozhodovania, tak ako to vysvetl'uju vo svojich stadiach Yusuf a Kamil (2015) na vzorke 170
Studentov, pricom manaZzéri, ktori su viac svedomity vyuzivaji vyhybavy §tyl rozhodovania
V mensej miere.

3 Zaver

Multidimenzionalny charakter rieSenej problematiky neumoziuje na zdklade naSich
vysledkov priat vSeobecne platny profil manaZzéra. Do problematiky vstupuji d’alSie
determinanty ako socialna inteligencia, emocionalna inteligencia, charakter a temperament
manazéra ako aj jeho socialny status a prostredie.

Vysledky naSho vyskumu vSak zdoraziuju potrebu venovat' sa suvislostiam medzi
vybranymi determinantmi, ktoré ovplyviiuji ispeSnost’ manazéra ako aj organizacie. Pre vyber
vhodného manazéra je potrebné venovat' sa predikcii. Utriedit schopnosti, zru€nosti,
vedomosti, popripade vynimocné schopnosti, ktoré vyzadujeme. Pri vybere vhodného
uchédzaca by firma mala informovat’ zdujemcov o presnej definicii manaZéra a jeho naplni,
ktoré od neho vyzaduje. Organizacie si mozu zostavit’ vlastné prediktory podla ktorych budu
manazéri posudzovani. Tvorbu prediktorov znac¢ne podporuje vyskumna uroven rieSenia
problematiky, ktorej vysledky by mali byt’ transformované v GspeSnosti organizécie.

Prispevok prezentuje a zdoraziuje signifikantnost’ stivislosti medzi determinantmi, ktoré
odporuc¢ame dosledne sledovat. Hodnotenie manazéra modze byt na tUrovni vstupnych
dotaznikov, ktoré¢ odhalia nezrovnalosti — rozdiel medzi tym, ¢o vyzaduje firma a aky je
Vv skutoc¢nosti uchadza¢ o manazérsku poziciu. Je potrebné vSak pracu manazéra priebezne
sledovat. Vstupny dotaznik je len pomocny nastroj v procese ndboru manazérov ako aj
V procese vzdelavania manazérov.

Pre uspesnu a perspektivnu organizaciu je nevyhnutny efektivny a spravne sa rozhodujtci
manazer.
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