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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace se zabyva moznostmi vyuziti typologie MBTI pfi tvorbé pracovnich
tymu. Teoretickd ¢ast vymezuje pojem osobnost, tymova prace, role manazera a predstavuje
diagnostické nastroje se zvlastnim dirazem na MBTI. Prakticka ¢ast pojednava o analyze
soucasného stavu ve spole¢nosti HCL Technologies Limited, kde je zvolen smiSeny design
vyzkumu. Kvantitativni vyzkum je realizovan prostiednictvim standardizované¢ho online
dotazniku 16personalities, kvalitativni slozka je doplnéna polostrukturovanym rozhovorem
s vedoucim pracovnikem. Vysledky vyzkumu poslouzi k identifikaci osobnostnich typt
zaméstnancl a jejich vztahu k pracovnimu zafazeni a tymové spolupraci. Na zakladé
zjisténych skutecnosti jsou navrzeny konkrétni kroky ke zlepSeni, jako je zavedeni

specializovaného personalisty nebo uprava naborovych postupti.

Kli¢ovéa slova: MBTI, tymova prace, manazer, typologie osobnosti, smiSeny vyzkum,

pracovni tymy

ABSTRACT

This bachelor’s thesis explores the possibilities of using the MBTI typology in the formation
of work teams. The theoretical part defines the concept of personality, teamwork, the role of
a manager, and presents diagnostic tools with a particular emphasis on MBTI. The practical
part focuses on analysing the current state within the company HCL Technologies Limited,
where a mixed research design was applied. The quantitative research is carried out using
the standardized online questionnaire 16personalities, while the qualitative part is
supplemented by a semi-structured interview with a team leader. The research results serve
to identify the personality types of employees and their relationship to job placement and
team cooperation. Based on the findings, specific improvement measures are proposed, such

as the introduction of a specialized HR specialist or adjustments to recruitment procedures.

Keywords: MBTI, teamwork, manager, personality typology, mixed research, work teams
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UVOD

Ve svété prace se Casto nahlizi pouze na vykon, kvalifikaci a métitelné vysledky. Presto
vsak to, co v zaméstnani rozhoduje o dlouhodobé spokojenosti, nebyva jen pracovni napli
samotnad, ale i méné¢ viditelné ,,mekké™ aspekty, jako jsou vztahy na pracovisti, atmosféra
v tymu a moznost byt sam sebou. Pravé v téchto detailech se Casto skryvd odpovéd’ na
otazku, pro¢ néktefi zaméstnanci zlstavaji a jini odchédzeji. V dneSnim dynamickém

vvvvvv

tymy, které nejsou pouze funkeni, ale také lidsky sladéné.

Jednim z moznych néstroju, ktery mize pomoci Iépe porozumét jednotlivym ¢lentim
tymu a jejich preferenci, je psychologickd typologie MBTI. Tato typologie vychazi
z myslenky, Ze lidé vnimaji svét a rozhoduji se rliznymi zptisoby. Rozdilné pohledy pak
ovliviiuji tymovou spolupraci, komunikaci a rozdé€leni roli. Vyuziti MBTI v praxi tak mtize

ptispét ke zvyseni produktivity tymi, snizeni konfliktd a k lepSimu pracovnimu klimatu.

Tato bakalai'ska prace se z teoretického a praktického hlediska zabyva vyuzitim MBTI
pfi vytvéafeni pracovnich tymu. Teoretickd ¢ast popisuje osobnost, tymovou spolupraci,
ulohu manazera pti vedeni lidi a prehledu dalSich vybranych diagnostickych nastroja.
Prakticka ¢ast je realizovana ve spole¢nosti HCL Technologies Limited, kde je analyzovéana
soucasna praxe v oblasti tymové spoluprace a jsou piedlozeny navrhy na jeji zlepSeni

s vyuzitim poznatkii z vyzkumného Setfeni.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma bakaléiské prace je zvoleno na zaklad¢ dlouhodobého zajmu autorky o mezilidské
vztahy, tymovou spolupréci a psychologické aspekty fungovani v pracovnich kolektivech.
Typologie MBTI, ktera je pro autorku dlouhodobé¢ zajimava, se v tomto kontextu jevi jako

prakticky a pfistupny nastroj, ktery mize usnadnit fizeni lidi a sestavovani pracovnich tyma.

Cilem bakalafské prace je prozkoumat moznosti vyuziti osobnostni typologie MBTI
vramci fizeni lidskych zdroji, zejména pifi vytvafeni pracovnich tyml a zafazovani
pracovnikll na vhodné pozice. Tato bakalarska prace je rozdélena do 2 Casti, a to na

teoretickou a praktickou ¢asti.

Teoreticka Cast zahrnuje 5 kapitol, ve kterych je predstavena problematika osobnosti,
tymové prace, role manazera pti vedeni lidi, diagnostickych nastrojii v personalnim fizeni
a konkrétné 1 typologii MBTI. Cilem této Casti je vytvofit literarni reSerSi s vyuzitim 47
odbornych zdroju z oblasti psychologie a managementu. K analyze dané problematiky jsou
vyuzity metody studia odbornych textd, mezi které patii analyza, syntéza a komparace

nazoru relevantnich autora.

Prakticka ¢ast rovnéz obsahuje 5 kapitol a jejim hlavnim cilem je uskute¢nit vyzkumné
Setfeni ve vybrané firm¢. Vyzkum zkoumd soulad osobnostnich typli zaméstnanci podle
typologie MBTTI s jejich pracovnimi rolemi a tymovym pisobenim. Na zakladé hlavniho cile
jsou stanoveny 3 dil¢i cile. Prvnim dil¢im cilem je na zakladé sebehodnoceni zaméstnancti
ziskanym prostiednictvim vyhodnoceni standardizovaného dotazniku MBTTI analyzovat, jak
se jejich osobnostni typy shoduji s charakterem soucasné pracovni pozice. Druhym dil¢im
cilem je ovéfit existenci shody mezi vysledky testt MBTI u jednotlivych zaméstnancd, jejich
hodnocenim vedoucim pracovnikem a jejich stavajici pozici v tymu. Poslednim cilem je
zhodnotit soucasné slozeni pracovniho tymu a posoudit moznosti jeho optimalizace

s vyuzitim typologie MBTI.

Jako vyzkumna metoda je zvolena metoda dotazovani. Vyuzity jsou dvé vyzkumné
techniky, standardizovany online dotaznik a polostrukturovany rozhovor s vedoucim
pracovnikem. Podrobny popis pouzitych metod je uveden v kapitole 7.3 Metody a techniky

vyzkumu.

Na zaklad¢ vysledkti vyzkumného Setfeni jsou v zavéreénych kapitolach 9 a 10
formulovana doporuceni pro vyuziti MBTI v praxi a navrZena opatieni ke zlepSeni v oblasti

personalniho fizeni a tymové struktury ve vybrané firme.
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I TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNICIATYMOVA PRACE

vvvvvv

jednotlivé firmy maji své vlastni zaméstnance s jejich vlastni osobnostni dynamikou. Proto
neexistuje jeden presny vzorec, jak zafidit, aby tymova prace byla efektivni, nebot” kazdy
jedinec je jiny a ma svou vlastni osobnost. Tato kapitola popisuje jak osobnost pracovnika,

tak tymovou praci.

1.1 Charakteristika osobnosti

V této podkapitole je nejdiive vénovana pozornost vysvétleni pojmu osobnost z pohledu
psychologického a pohledu managementu. Problematika osobnosti v rdmci psychologie je
pfedmétem experttl jako Milan Nakoneé¢ny (2021), Vaclava Probstova (2014), Pavel Ri¢an
(2021) a Ivana Snydrova (2019). V zahraniéni literatufe se tématu vénuji dlouhodob&
napiiklad Steven Tuber (2020) a Daniel Cervone (2019). Ptestoze se psychologie osobnosti
neustale vyviji, mnoho soucasnych piistupii stale vychazi zteorii Carla Gustava Junga

a Sigmunda Freuda, jejichz myslenky dodnes ovliviiuji fadu odborniki.

Nejprve je vysvétlena osobnost jako takova. Honzdk a Honzdk (2021, s. 18)
konstatuji, ze osobnost je oznacovana za soustavu vlastnosti, které charakterizuji jedine¢nost
konkrétniho jedince, jehoz cilem je naplnéni Zivotnich cilli a rozvoj svého potencialu ve
spolecnosti. Zahrnuje propojeni biologickych, psychologickych a socidlnich faktord, které
se formuji ve vztahu k sob¢ samému, k ostatnim lidem, k prostfedi a spolec¢nosti jako celku.
Za slozky osobnosti miizeme podle Honzéka a Honzéka (2021, s. 21) zaradit inteligenci,
temperament a charakter. Inteligence je jakysi pfedpoklad pro ostatni slozky, jelikoZ nam je
modeluje. Temperament je povazovan za biologickou slozku, kterou v sobé méme
zakofenénou a nemuizeme ji od zakladu zménit. Ten se dale d€li na rozdéleni sangvinika,
flegmatika, cholerika a melancholika. Na druhé strané je podle Honzaka a Honzaka (2021,
s. 21) charakter, psychologickd a socialni slozka, ktera je tvofena cely Zivot, zacinaje

u vychovy.

Jermar a Egerova (2017, s. 45) tvrdi, ze se ¢lovék nerodi jako hotova osobnost, ale
postupné se nepietrzite tvoii a pfizplsobuje se zménam v sob¢ samém a ve svém okoli. Lze
ji chépat jako jednotu télesného a psychického, vrozeného a ziskaného, pficemz je pro
kazdého clovéka typickd, psychologicky kazdého odliSuje od ostatnich. Zaroven ji tvofi
relativné stalé vlastnosti, které jsou do urcité miry predvidatelné a pomaha urcit, jak se

jedinec v konkrétni situaci zachova. Tyto duSevni vlastnosti a déje se u ¢lovéka projevuji
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v jeho chovani, jednani a spolecenskych vztazich. Na rozdil od bratfi Honzdkovych, mezi
slozky osobnosti na ziklad¢ definice Jermafe a Egerové (2017, s. 44) patii kromé
temperamentu a charakteru i schopnosti a motivace. Schopnosti jsou vlastnosti, které jsou
kritické pro Usp&iné vykonavani &innosti. Usp&ch nepodléhd zpravidla pouze jedné
schopnosti, ale jakymsi souborem spojeni konkrétnich schopnosti. Motivace je podle
posledné uvedenych autort (2017, s. 47) celek vnitinich hybnych sil, které aktivuji lidské
jednani a udrzuji vzniklou aktivitu a sméfuji ji k ur€enému cili. Motivaci utvaii zdroje
skuteCnosti, které formuji dynamické tendence a orientaci lidského chovéani a zaroven

ovlivilyji jejich trvani. Mezi slozky motivace patii potieby, navyky, z4jmy, hodnoty a idedly.

Kucirek (2017, s. 71-72) ve své knize popisuje osobnost z riznych psychologickych
perspektiv. Obecnd psychologie cili pfedevSim na psychické funkce, vlastnosti, procesy
a stavy, které ovliviiuji prozivani a chovani ¢lov€ka. Psychologie osobnosti, zejména
v behavioristickém pojeti, ji vnimd jako soubor faktorti urcujicich lidské chovani
v konkrétnich situacich, zatimco fenomenologicky piistup se soustfedi na vnitini strukturu
psychickych vlastnosti formujicich jednani. Socidlni psychologie v pojeti Kucirka (2017, s.
71-72) ptinasi pohled na mezilidské interakce, postoje a role, a zaroveii rozliSuje strukturalni

a procesni hledisko.

Autofi Honzdk a Honzak (2021, s. 176-177) téz sdé€luji, ze Carl Gustav Jung
v definici osobnosti pojal psychiku jako autonomni entitu, kterd neni odvozena od jinych
faktorti, ale existuje sama o sob&. M¢l komplexni piistup k chapéni osobnosti v tom, Ze
zahrnoval do své charakteristiky jak védomé, tak nevédomé aspekty. Nevédomé procesy
rozs$itil o vrstvu kolektivniho nevédomi. Je to hlubsi nevédomi, které obsahuje archetypy,
naptiklad Velkou matku nebo Moudrého starce. Védoma stranka osobnosti se nazyva
Persona, jakasi maska, kterd je vytvotfena pro veifejnost. Naopak Stin predstavuje negativni
stranky, které na sob€ samotném jedinec nevidi, ale velmi dobfe je rozpoznavd a nema
v oblibé u druhych. Bytostné Ja podle Honzaka a Honzéka (2021, s. 177) je samotné jadro
osobnosti obsahujici jak védomé, tak nevédomé slozky. Jung (2020, s. 325) také popisuje
osobnost v ramci introverze a extraverze, véetné jejich ¢tyf zékladnich funkci védomi,
mysleni, citéni vnimani a intuice. Extravertni typ podle néj (2020, s. 328) se zamétuje hlavne
na vngjsi svét, jak na objekty, tak na vztahy k nim. Jedné podle vnéjSich hodnot a o¢ekavani
spolecnosti, ¢imz vSak mlze potlacovat své vlastni niterné pocity a potieby. Introvert na

zaklad¢€ tvrzeni Junga (2020, s. 366) se neorientuje na objektivné dané faktory, ale na ty
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subjektivni. Je to typ vice premyslivy, ktery dava prednost pozorovani a nasledné vytvoreni

si vlastniho vnéjsiho dojmu.

Mnozi Cesti odbornici, jako Eva Bedrnova (2015), Olga Pechova a Daniel Dostal (2018),
1 zahrani¢ni experti, napiiklad Gabriela Misca (2017) a Jeffrey Conte (2019), se zabyvaji
studiem osobneosti pracovnika. Psychologicky vyzkum osobnosti v pracovnim prostiedi
zkouma, jak osobnostni rysy ovliviluji pracovni vykon, spokojenost, efektivitu
a dynamiku na pracovisti. Podrobnéjs§i nazory na osobnost pracovnika se nachazi

v podkapitole 3.1 Klasifikace osobnosti pracovniki.

1.2 Tymova prace

Tymova prace je nezbytnou soucasti mnoha pracovnich aktivit, kde jednotlivci spojuji své
schopnosti a usili k dosazeni spolecného cile. Tématu tymové prace se vénuji odbornici
z oblasti organiza¢ni psychologie, manaZzerskych véd a tymového managementu. Mezi eské
odborniky patii Milan Jermat (2017) a Karel Paulik (2020), v zahrani¢i to jsou napiiklad
John Calvin Maxwell (2015) a Patrick Lencioni (2016). Efektivni spolupraci ovliviiuje
n¢kolik kli¢ovych elementi. Za predpokladu, Ze se v tymu provadéji spravné, nese s sebou
tymova prace nékolik vyhod, které vylepsuji vysledky zadané prace. V této podkapitole jsou
popsany jak prvky tymové prace, tak jeji pozitivni dopady, které je mozné téz pokladat za
jeji vyhody.

Tymova prace, jak dokladd Kerzner (2024, s. 366) piedstavuje spolupraci mezi
jednotlivci, kteti spole¢né usiluji o dosazeni spole¢nych cili v ramci koordinovanych
¢innosti. Podstatnou roli vtomto procesu hraje vzajemna divéra a loajalita mezi
zaméstnanci, Cleny tymu, manaZery, a i vici firmé jako takové. Dale jsou dilezité
upFimnost a transparentnost ve vztazich mezi zaméstnanci a vedenim. Velikost pracovni
skupiny z pohledu Jermate a Egerové (2017, s. 94-95) ovliviiuje intenzitu vzajemné
spolupréace, dynamiky a celkové atmosféry v tymu. Cim vé&tsi skupina je, tim sloZit&jsi je
komunikace, synchronizace pracovnich tkolll a tvoii se riziko rozpadu tymu do mensich
skupinek, mezi kterymi pak casto vznikd napéti. Styl vedeni pracovni skupiny ma
vyznamny vliv na miru zapojeni zaméstnanci do rozhodovéni, zplsob feSeni konfliktt,
diraz skupiny spiSe na tkoly nebo na mezilidské vztahy ¢i rozsah poskytované podpory
a pomoci. Dal§im klicovym faktorem je sloZeni skupiny, tedy jaké odborné znalosti,
osobnostni rysy, vék a pohlavi jedinci tymu maji. Mikulastik (2015, s. 276) konstatuje, zZe

u vysoce homogenni skupiny, kde je stiet spoleénych z4jmul, postoji ¢i hodnot, je vétsi
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pravdépodobnost udrzeni soudrznosti, coz vede ke vétsi vzajemné zavislosti a lepSimu
pfijimani cili. Nicméng Cakrt (2024, s. 163) upozoriiuje na problém, ktery vznika pii
vysokém stupni soudrznosti, ve kterém lidé budou mit stejné silné stranky a stejné slabiny,
tudiz se nemohou dopliiovat, naucit se novym piistupiim k préci a dosdhnout kvalitnéj$iho
vykonu. Maxwell (2015, s. 74) ve své knize uvadi, Ze fungovani tymu se projevi
v prioritizaci tymovych z4jmu pfed individudlnimi potfebami, coz je umozZnéno jiz
zminénou vzijemnou divérou. Velka ¢ast Uspéchu zévisi na zplisobu komunikace
a interakce uvnitf skupiny, ktery bud’ podpofi, nebo naopak brzdi dosazeni stanovenych
cilt. SloZeni skupiny mé také dopad na jeji flexibilitu, schopnost pfizpisobit se na zmény
a zaroven skupinové pozice, které urcuji postaveni ¢lenti v ramei tymu, jak tvrdi Mikulastik

(2015, s. 276).

Za mozné vyhody tymové priace lze povazovat dle autori Maxwella (2015, s. 28-35)
a Middleton (Atlassian, ©2024) ptedevsim tyto uvedené: lepsi feSeni problémd, potencial
pro inovaci, $tastnéjsi zaméstnanci a rozvijeni komunikace, osobni rozvoj a silngjsi tymova
dynamika, snizeni rizika syndromu vyhoteni, vys$si produktivita, chytfej$i rozhodovani
a mensi chybovost a zvySeni kreativity.

Lepsi reseni problémii. Spoluprace v tymu umoznuje efektivnéjsi hledani tfeSeni diky
a pohledy na véc, ¢cimz se rozsifuje Skala moznych feSeni Vhled jednotlivce je jen ziidka tak

hluboky jako vhled skupiny, coz poméha odhalit silné i slabé stranky navrht.

Potencial pro inovaci. Tymova prace nuti jeji GCastniky vystoupit z komfortni zony
a pracovat s lidmi, ktefi maji odliSené nazory a ptistupy. Pravé toto nepohodli mé nejvyssi
potencial na prillom inovativnich napadt, zejména kdyz se setkavaji lidé z riznych odvétvi

¢i kultur.

Stastnéjsi zaméstnanci a rozvijeni komunikace. Prace v kolektivu pomaha celkové
moralce spolecnosti. Jestlize tym funguje spravné, ¢lenové vykazuji vétsi emociondlni
spokojenost, podavaji uptimnéjsi zpétnou vazbu a maji vyssi respekt ke svym koleglim, ¢imz
se prohlubuji pracovni vztahy a rozvoj komunika¢ni dovednosti.

Osobni rozvoj a silnéjsi tymova dynamika. Tymy umoznuji svym ¢lenlim nejen vyuzit
své silné stranky, ale také pracovat na svych slabinach. Zatimco jednotlivci musi celit

vyzvam sami, prace nabizi podporu a sdileni odpovédnosti. Cim vice rozmanity tym, tim



18 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Iépe. Pracovnici se od sebe mohou naucit nejen nové informace, ale i riizné socidlni

dovednosti, zvladani tkoll a feSeni krizovych situaci.

Snizeni rizika syndromu vyhoreni. Syndrom vyhoteni se Castokrat poji s vysokou nélozi
prace, kterd se pii spolupréci s ostatnimi rozdé€luje. Navic se ¢lenové tymu maji tendenci

podporovat a pochopit, jaké psychické obtize mlize s sebou prace piinést.

Vyssi produktivita. Tymova prace v kolektivu vede Cleny se navzajem podporovat,
motivovat a inspirovat se k lepSim vykonim. Jestlize maji ¢lenové pocit, Ze jsou soucasti
tymu, jsou ochotni investovat vice energie a ¢asu k dosazeni zadaného cile. Zpravidla tohoto
cile dosahne tym rychleji, jelikoZ sprdvna delegace mezi vice lidi zlepSuje ¢asovou
efektivitu.

Chytrejsi rozhodovani a mensi chybovost. Kolektivni kontrola pfi revizi ¢i rozhodovani

ma mensi pravdépodobnost prehlédnuti chyb. Sdilené uznani za uspéchy a odpovédnost za

neuspéchy podporuji pokoru a posiluji tymovou soudrznost.

Zvyseni kreativity. Oteviend komunikace, podpoiend pocitem bezpeci mezi svymi

kolegy v tymu, a sdileni rdznych pohledt umoznuji vznik novych napada.
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2 MANAZER A VEDENI LIDi

Chod firmy je do zna¢né miry ovlivnén manazerem, jeho rozhodnutimi a zptisobem, jakym
své zaméstnance vede. Manazer urcuje nejen celou dynamiku kolektivu, ale také cile a sméry
samotné firmy. Tato kapitola se zabyva dvéma vzdjemné propojenymi oblastmi, a to jak
manazer piistupuje k vytvareni tymul a jakymi zplsoby miiZze poznat své pracovniky, aby

zajistil optimalni fungovani tymu a dosazeni cilil organizace.

2.1 Role manaZera pii vytvareni tymi

Vytvatfeni a vedeni tymu je stézejni tkol manazera. Musi kombinovat schopnosti fizeni
a vedeni tak, aby dokazal sestavit tym, ktery bude vykonny a motivovany k dosazeni
spoleénych cilti. Této oblasti se v Ceské republice vénuji autofi jako Martin Siky¥ (2016),
Jifi Plaminek (2018), Dusan Jilek (2023) a Jifi Kucirek (2017). V zahranici to jsou autoii
jako Bob Nelson (2017) a Michael Scott Hyatt (2022).

Ze zacatku je tfeba si vymezit rozdil mezi Fizenim a vedenim v oblasti manazerské
praxe. Sikyf (2016, s. 16) definuje fizeni jako schopnost realizovat strategické cile
a efektivné fidit materidlni, informacni, finanéni a lidské zdroje. Naopak vedeni se
soustfed’'uje predevsim na lidsky zdroj, tedy schopnosti motivovat a podnécovat své

pracovniky k dosazeni stanovenych cili.

Mezitim Jilek (2023, s. 11-12) rozebiré rozdil nejen mezi vedenim a fizenim, ale i v ¢em
spo¢iva odlisnost manazera a lidra. Rizeni, také uvedeno jako management, je
o organizaci. Je to rozumova aktivita, ktera zahrnuje ukoly kontroly, monitorovani, Skoleni,
analyzy a planovani. Tyka se tedy zvoleného pfistupu plnéni pracovnich povinnosti. Naproti
tomu vedeni, také nazvano jako leadership, je pro vyse uvedeného autora ¢innost, ve které
se projevuji emoce. Je kladen duraz na inspiraci, rozhodnost, osobni silu a schopnost
budovani tymil. OdlisSnost mezi manazerem a lidrem spociva podle Jilka (2023, s. 13) v tom,
Ze manazeri jsou spiSe raciondlni, upfednostiiuji jasné dané procesy, kterymi se splni ukol,
ke kterému nemd zadnou emocionalni vazbu. VSechny kroky spojené s t€émito procesy jsou
vykalkulované. Pro spole¢nost manazer sice zafizuje vysokou stabilitu, ale chybi mu empatie
a neumi se prizpusobit nové vzniklé situaci, kterd vyZaduje schopnost rozezndni pocitl
u ostatnich. LidFi preferuji improvizaci, jelikoz je pro né€ dilezité umét se vécem piizplsobit
a snazit se je pln€ pochopit. Diky tomu, Ze u lidri osobni vztah k zadanim je, chtéji vytvaret
nové moznosti zpusobu, kterymi se rizné udalosti daji feSit. Lidr mé& vysokou intuici

a ostatni vede empaticky, ¢imz je pro néj diilezité to, co ukoly pro ostatni znamenaji. Lze
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z uvedeného fict, Ze manazer se Gizce poji s fizenim, zatimco vedenti je spjaté s lidrem. Pokud

ma byt vedouci pozice efektivni, musi obsahovat jak prvky fizeni, tak vedeni.

Cinnost, ktera po manaZerovi vyzaduje perfektni kombinaci fizeni a vedeni je sestaveni
tymu. Vybér spravnych pracovnikl ovlivni pribeh celého projektu. Plaminek (2018, s. 120-
123) upozoriiuje na dulezitost riznorodosti v kazdém tymu, to znamend, ze pro tym je
prospesné, kdyz obsahuje typologicky odlisné osobnosti. Tato rozmanitost se nejvice projevi
ve formalnich rolich, kdy u kazdé zadané role se nabizi nepsana role, napiiklad navrhovani
dal$ich postupt u ukold, kontrolovani detaild nebo udrzovani dobré moralky. Byt jsou tyto
ukoly nevyicené a nejsou jasné dané, jsou pro tymovou praci sté€Zejni. Manazer proto musi
utvofit tym pracovniki, ktefi nejsou typologicky stejni, byt’ si kolikrdt mohou vice rozumét,
ale pracovnikii vytvarejicich dobrou synergii, rovnovédhu v pracovnich povinnostech

a vyvazovani mezi slabymi strankami konkrétnich ¢lenti tymu.

Pii sestavovani tymu manaZeti davaji diraz predevSim na profesni zkuSenosti
a formalni vzdélani uchazeci, jak uvadéji autofi Miihlfeit a Pumprla (2022, s. 143-146).
Dutlezité je vSak i jejich styl premysleni, schopnost fesit problémy a sobéstacnost. Pii ndboru
novych ¢lenti je nezbytné zohlednit nejen jejich dovednosti, ale i to, jak zapadnou do jiz
existujiciho kolektivu. Jestlize lidr sviij tym dobie zna, stoji pfed otazkou, zda dat prednost
uchazeci, ktery je kvalifikovany, ale nehodi se do tymu, nebo ¢lovéka s mensimi dovednosti
a vétsim potencidlem se stat silnym c¢lankem stavajiciho tymu. ManaZer by mél vytvofit
takové pracovni prostiedi, které bude podporovat aktivni zapojeni zaméstnanct.
Dlouhodobd motivace vychazi zposlani a cili spolecnosti. Smysluplna vize poméha
zamé&stnancim plné se angazovat do zadané prace. V kazdodenni praxi se bézn¢ stava, ze
lidé délaji praci, ktera je nenapliiuje. To vede k nizsi produktivité, kreativité a celkove horsi
atmosféte. Vedouci tymil pak plytvaji vice Casu kontrolovanim, do jaké miry je prace
provadéna efektivné. Vykonnost je také ovlivnéna tim, jak jasné byla stanovena pravidla
hodnoceni. Manazer ma zajistit, ze vSichni ¢lenové tymu si jsou védomi toho, v jakych
kritériich a jak jsou posuzovani. Zejména mladsi generace v dneSni dobé ocekava, Ze jim
jejich zaméstnavatel umozni profesné riist a osobn¢ se rozvijet. To stejné plati i pro praci
v tymu — kazdy o¢ekava, Ze ho spoluprace profesné posune dal. Castym problémem byva,
jak manazefi vnimaji pojem osobniho rtstu. Mnohdy ho chapou tak, Ze se jednd pouze
o pracovani na slabych strankach. Osobni rozvoj by mél byt i o pracovani na svych slabinéch,

ale dulezitgjsi je se soustfedit na ty kvality, ve kterych jednotlivi ¢lenové tymu vynikaji.
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KdyZ mohou rozvijet své silné stranky, nejenze je prace vice naplituje, ale zaroven piinasi

lepsi vysledky.

Dle ndzoru Urbana (Prace a mzda, ©2019) by tym mél byt tvofen tak, aby pro kazdy
ukol mél alespont jednoho ¢lena s potfebnymi kompetencemi k jeho splnéni. Netesi tedy
rozmanitost ve stejném sméru jako Plaminek (2018, s. 120-123), ktery se soustiedi na
osobnostni rozdilnost, ale jako rozmanitost schopnosti. ManaZzer by mél cile nastavit
a pomahat jednotliveim nalézt vhodnou roli a zajistit, aby vSichni jasné chapali své tkoly.
Pro tspéch tymové prace je zasadni, aby jeji ¢lenové chapali, Ze jejich individualni ukoly
jsou na sob¢ zdvislé. Manazertiv kol je, aby zajistil takovou soudrznost, kdy si kazdy
jedinec je védom vzdjemné provazanosti a odpoveédnosti za spole¢né vysledky. Podle
minéni vySe uvedeného autora (Prace a mzda, ©2019) je dalSim nezbytnym tkolem je
vytvoteni podminek, které umozni pozd¢jsi rozvoj tymové autonomie. Nadiizeny postupné
pfenasi na tym vétsi odpovédnost a moznost samostatného rozhodovani. Tim se vytvafi
prostor k ziskani vétsi samostatnosti, rozvijeni vlastnich schopnosti a efektivnéjSimu feseni

ukold bez neustalé zavislosti na vedeni.

2.2 Poznavani pracovniki

Produktivni fizeni tymu vyzaduje hlubsi pochopeni osobnosti jednotlivych ¢lend. Kazdy
zam&stnanec ma jedinecné pracovni navyky, motivaci a reakce na riizné situace, coz
ovliviluje dynamiku celého tymu. ManaZer mize poznavat osobnost ¢lenli svého tymu
riznymi zpisoby, které ve svych publikacich popisuji autofi jako Mikuléstik (2015),
Bélohlavek (2016; 2017), Franziska Leutner (2022) a James Innes (2017). V této podkapitole
jsou charakterizovany vybrané diagnostické techniky, jako jsou napiiklad rozhovory,
reference, dotazniky, pozorovani, simulované situace, testovani, hodnoceni 360° a studium

prabéhu pracovni ¢innosti.

Rozhovor je z pohledu Jermate a Egerové (2017, s. 20-21) jednou z metod sbéru
informaci, pfi niz tazatel ziskavd data prostfednictvim piimé oboustranna komunikace
s respondentem. Podle stupné formalnosti a zpiisobu vedeni lze rozhovory rozlisit do
nékolika typl. Podle miry napldnovani mohou mit rozhovory fizenou, c¢éaste¢né
standardizovanou nebo standardizovanou strukturu. Hloubkovy rozhovor slouzi k detailnimu
zkoumani tématu a umoziuje flexibilni vedeni diskuze, otazky nejsou pevné stanovené, ale
vychézeji z ptedem definovanych tematickych okruht. Strukturovany rozhovor je oproti

tomu piesné vymezen, s pevné danymi otdzkami a €asto i moznostmi odpovéedi, coZ je bézné
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v kvantitativnich vyzkumech. Dalsi formou je anamnesticky rozhovor, ktery se soustiedi na
biografickd data respondenta, napiiklad jeho osobni ¢i rodinnou historii. DEli se na
autoanamnézu, ve které jedinec poskytuje informace o sob€, a heteroanamnézu, pfi niZ jsou
udaje ziskadvany od jinych. Dilezitou variantou je také skupinovy rozhovor, kdy se do
konverzace zapojuje vice respondentd a koordinuje moderator. On dava pozor, Ze vSichni
¢lenové skupiny maji prostor k vyjadieni svého nazoru. Rizika rozhovoru obecné spocivaji
vtom, ze zavisi na zkuSenostech a dovednostech tazatele. Validita odpovédi je silné
ovlivnéna jeho schopnostmi. Tato metoda je ¢asové ndrocna a neni jednoduché vytvofit
optimélni podminky pro jeji realizaci. Ve srovnani s jinymi metodami, jako naptiklad
pozorovani nebo dotazniky, rozhovor umoznuje podrobnéjsi pochopeni jednotlivce a jeho
zkuSenosti, ale je také subjektivnéjSi a nachylnéjsi k vlivu tazatele. Rozdilny piistup ma
k definovani rozhovort Mikuléstik (2015, s. 248-250) v tom, ze zkouma i specifické formy,
jako jsou panelové rozhovory. Jedna se o opakované dotazovani stejné skupiny v Case.
Dale také definuje projektivni a taktické otazky, které maji za kol odhalit i skryté&;si postoje
respondentt. Autor (2015, s. 248-250) rovnéz zdlraziuje vyznam vytvoieni diivéryhodné

atmosféry, vyznam neverbalni komunikace a kvality vztahu mezi tazatelem a dotazovanym.

Dotaznik je dle minéni Jermare a Egerové (2017, s. 21) standardizovand metoda
sbéru informaci, v niZ respondenti pisemné¢ odpovidaji na sérii otazek. Pouziva se predev§im
v pfipadech, kdy je cilem ziskat rozsdhlé mnozstvi dat, jez budou nésledné statisticky
analyzovana. U osobnostnich dotazniki to jsou data tykajici se bud’ jednoho rozméru, nebo
na vice aspektt, jako jsou rizné charakteristiky osobnosti. Manazer mlize dotazniky vyuzit
napfiiklad pfi ndboru novych pracovniki, kdy bude vyuZzivat osobnostni dotazniky, nebo pfi
zkoumani riznych aspektl firmy, jako jsou motivace, spokojenost zaméstnancu ¢i stanoveni
priorit. Dotazniky se mohou distribuovat postou, s fyzickym vracenim odpovédi, online
formou pies internet nebo osobné prostiednictvim zprosttedkovateli. Hlavni vyhodou
metody je moznost oslovit Sirokou skupinu respondentt a ziskat odpovédi s pozadovanou
ptesnosti. Oteviené otdzky poskytuji prostor pro vyjadieni vlastnich nazord, zatimco
uzaviené otazky usnadiiuji kvantitativni analyzu. Nevyhodou jsou nizkd navratnost
dotazniki, povrchni odpovédi nebo nepochopeni otazek. Ve srovnani s rozhovorem jsou
dotazniky rychlejsi na shromazdéni velkého mnozstvi dat, ale neda se na n¢ plné spoléhat
kviili hloubce a validité odpovédi. Pristup Jermate s Egerovou (2017, s. 21) a s Bélohlavkem
(2016, s. 33) se shoduje v tom, ze dotaznik je chapan jako ndstroj pro sbér osobnich nebo

profesnich informaci, ktery mize pomoci pfi vybéru uchazecii nebo porozuméni lidskym
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charakteristikdm v pracovnim kontextu. Rozdil mezi pojetimi spocivéa v hloubce a zaméteni.
Zatimco Bélohlavek (2016, s. 33) definuje osobni dotaznik jako nastroj pro zjiStovani
biodat, coz jsou informace o vzdélani a praxi, Jermar a Egerova (2017, s. 21) vnimaji

dotaznik obecnéji jako standardizovanou metodu slouzici pro sbér rozsahlého mnozstvi dat.

Pozorovani piedstavuje metodu, ktera umoziuje pfimé sledovani a hodnoceni
udalosti a chovani ucastnikll v redlném case, jak vyplyva z publikace Jermate a Egerové
(2017, s. 22). V oblasti organizacni psychologie se tato technika vyuziva pfi analyze
pracovnich procesti nebo dynamiky mezi ¢leny tymu. Existuji rizné typy pozorovani, jako
napiiklad zameérené, systematické a kontrolované, které probihaji podle pfedem stanovenych
pravidel. Pozorovani mlize byt také ucastni nebo neucastni, pticemz pozorovatel se bud’
aktivné zapojuje do situace, nebo zlstava pasivni. Bud’ je krdatkodobé, tedy jednordzoveé,
nebo dlouhodobé, coz znamena kontinudlni sledovani v Case. Pozorovani fungovat jako
dopliikkova metoda, podporujici jiné techniky sbéru dat, nebo jako samostatny néstroj pro
ziskani informaci. Efektivni pozorovani vyzaduje dikladnou ptipravu a dodrzovani né€kolika
zasad. Je nutné planovat a provadét ho systematicky, dbat na objektivitu a presnost
a minimalizovat vliv na chovani pozorovanych osob. Pozorovatel musi byt schopen zachytit
rizné vnéjsi projevy, jako jsou mimika, gesta, emocionalni reakce ¢i interakce mezi lidmi,
a zéaroven eliminovat subjektivni zkresleni, které by mohlo ovlivnit interpretaci
pozorovanych jevll. Pozorovani, na rozdil od dotaznikii, poskytuje autentické udaje
o skute¢ném chovani pracovnikd, ale je Casové naro¢né a neni vzdy zcela objektivni, jelikoz
pozorovatel miize nevédomé ovlivnit chovani sledovanych osob. Mikulastik (2015, s. 250-
251) ve své publikaci piindsi detailnéjsi rozbor pozorovani, kde rozliSuje introspektivni
a extrospektivni formu. Tim tvrdi, Ze pozorovani mize byt zaméfeno ne pouze na chovani

druhych, ale i na vlastni prozivani.

Jak konstatuje Bélohlavek (2016, s. 34), simulované situace slouzi k testovini
pracovnich dovednosti, které by bylo té¢zké ovétit v redlném prostiedi. Pii vybérovém fizeni
na ekonomickou pozici miize byt vytvotena fiktivni situace, ve které kandidat analyzuje
ucetni dokumenty firmy a navrhuje feSeni problémui. Takové situace mohou zahrnovat

prezentace, tymové tkoly nebo sestaveni casového planu.

Testovani je metodou, ktera slouzi k posouzeni schopnosti, znalosti, nebo
osobnostnich charakteristik jednotlivcl, jak zastavaji autofi Jermar a Egerova (2017, s. 22).
Testy mohou byt administrativné provadény bud’ individualné, nebo ve skuping, a déli se do

nckolika kategorii. Vykonové testy méfi intelektualni schopnosti, dovednosti a znalosti,
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zatimco inteligenc¢ni testy hodnoti uroven inteligence. Existuji také testy hodnotici specidlni
schopnosti, jako je pamét,, kreativita, technické nebo matematické dovednosti. Testy znalosti
slouzi k ovéfeni védomosti potiebnych pro konkrétni pracovni Cinnost. Osobnostni testy
hodnoti rtizné charakteristiky jedince, zatimco objektivni testy méfi fyziologické reakce.
Projektivni testy vyuzivaji vyroky, kresby nebo dokoncovani vét k ziskdni informaci
o respondentovi. Pfi praci s testy je nezbytné zajistit jejich objektivitu, takze aby nebyly
ovlivnéné osobou, ktera test administruje. DileZita je 1 standardizace, testy musi byt validni,
spolehlivé a provadény jednotnym zpisobem. Testy by mély byt také spolehlivé, aby
poskytovaly konzistentni vysledky a musi mit platnost, méfit skutecné to, co maji méfit.
Testovani vSak mtize zasahovat do osobni sféry respondenttl, a proto je nezbytnd odborna
interpretace vysledkli. Svou strukturou pfinadSeji vice informaci o teoretickych
a intelektudlnich schopnostech kandidatl, ale nedéavaji vétSi prostor pro prokdzani

praktickych dovednosti, jako simulované situace.

Jak bylo uvedeno psychologem Bélohlavkem (2016, s. 33), reference jsou
hodnoceni od jinych osob, jako byvalych nadfizenych, kolegii nebo odbornikii, kteti maji
pfimou zkuSenost s pracovnim vykonem jednotlivce. Nevyhoda této metody je mozné
ovlivnéni hodnoceni subjektivnimi pocity referujicich, jako je napiiklad snaha zbavit se
problémového pracovnika nebo naopak chranit jeho zajmy. Musi se zvazit, zda je osoba,
ktera reference poskytuje, spolehlivd a objektivni. Mezitim Siky¥ (2016, s. 110) vice
u referenci rozliSuje, z jakého prostiedi jsou reference ziskavany a upozoriuje, Ze je tieba

mit souhlas uchazece.

Hodnoceni 360° dle minéni Bélohlavka (2016, s. 33-34) zahrnuje sebehodnoceni
pracovnika a anonymni hodnoceni od jeho nadrizenych, kolegii, podrizenych a také
zakazniku. Tento proces hodnoti riizné oblasti pracovnika, naptiklad odborné dovednosti,
pfistup k tymové praci, schopnost zvladat kritické situace nebo komunikacni schopnosti.
Hodnoceni 360° je vice komplexnéjsi nez reference, protoze zahrnuje vice riiznych pohledii

na pracovnika, ale i tak zavisi na hodnoceni druhych.

Studium pribéhu pracovni ¢innosti je z pohledu Mikulastika (2015, s. 255) jednou
z metod pracovni psychologie sledujici efektivitu, ndrocnost a dal$i parametry prace. Diraz
je kladen na psychologické hledisko posuzovani schopnosti, dovednosti a fyzické zatéze
zamé&stnance. Zohlediluje se také jeho schopnost pfizplisobit se zménam a flexibilné
reagovat na pracovni ukoly. Tato metoda se provadi formou profesiografie nebo popisu

prdce s vyuzitim pfedem pfipravenych formuldit, které zajistuji systematické zkoumani
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faktorti, které maji vliv na pracovni vykon. Studium pribéhu pracovni ¢innosti je na rozdil
od pozorovéni vice strukturované a zkouma konkrétni parametry pracovni ¢innosti, ale
postradd moznost flexibilné reagovat na rtizné nepldnované udalosti v redlném pracovnim

prostiedi.
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3 VYBRANE DIAGNOSTICKE NASTROJE PRO VYTVARENI
TYMU

Pro optimalizaci tymového sloZeni existuje fada diagnostickych néstroji, které napomahaji

identifikovat silné stranky jednotlivcl a jejich vhodné role v kolektivu. Tato kapitola

vymezuje vybrané metody vyuzivané pii tvorbé tymu, zejména na typologie osobnosti, které

usnadiuji pochopeni individualnich ptistupt k tymové praci.

3.1 Klasifikace osobnosti pracovniki

U sestavovani pracovnich tymua je podstatné zohlednit individudlni rozdily mezi ¢leny
a jejich vzdjemnou kompatibilitu. Riizné piistupy ke klasifikaci osobnosti napomahaji zjistit
pfednosti pracovnikli, pfedpovédét komunikacni piistupy komunikace a spoluprace
a optimalizovat tymovou dynamiku. V Ceské republice se témto piistuptim vénuji autofi
jako Milan Nakonec¢ny (2015), Milan Mikulastik (2015) a Véra Pelantova (2015). Mezi
zahrani¢ni autory patii Thomas Erikson (2020) a David J. Lieberman (2023). Tato
podkapitola ptfedstavuje vybrané typologie osobnosti, které nachdzeji v oblasti tymové

prace.

Americky psycholog John Lewis Holland zatadil pracovni osobnosti, jak uvadi
Miillerova et al. (2024, s. 156-157), do Sesti kategorii podle své teorie RIASEC. Jeho teorie
tvrdi, Ze si lidé hledaji pracovni pozice a prostiedi na zaklad¢ toho, jaké jsou osobnostni
typy. Kazdé pismeno reprezentuje jednotlivy osobnostni typ. R jako realisticky (realistic)
pfedstavuje upfimné a rozhodné lidi, ktefi preferuji mechanické a praktické ukoly, vzdy
upfednostni manuélni praci nad préci s lidmi. Investigativni (I, investigative) je ¢lovék
s logickymi pfednostmi. VZdy mu budou vyhovovat myslenkové, analytické tkoly, nez
kdyby m¢l pracovat v kolektivu nebo jako realisticky typ, manudlné. Pismeno A patii
uméleckym (A, artistic) pracovnikiim, charakteristicti svou impulzivnosti a nezavislosti. Ti
ve své praci vyhleddvaji predstavivost a kreativitu. DalSim osobnostnim typem je typ
socialni (S, social). Ten pfedstavuje jednotlivce, kteti se radi vénuji druhym a prace s lidmi
je naplnuje. Této skupin€ je podobné hned ta nasledujici, podnikava (E, enterprising), ktera
se taktéz nejlépe uplatni v praci s lidmi. Rozdilem je to, ze podnikavi lidé maji radi vliv
a vadei pozice, kde se ukaze jejich inspirativni, energicka a riskantni povaha. Do posledniho
typu spadaji lidé konven¢ni (C, conventional). Konvencni pracovnici se chtéji angazovat

v ufednickych a matematickych zalezitostech, kde mizou pracovat sami.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

Model Big Five (Velka pétka) se zaobira péti faktory (taktéz dimenzemi) osobnosti,
jez maji taktéz korelace s pracovni vykonnosti, sdéluji Honzdk a Honzak (2021, s. 185).
Otevrienost vii¢i zkuSenosti je prvnim faktorem, ktery znazornuje vlastnosti jako kreativita,
intelektualni zvidavost, predstavivost a esteticka citlivost. Pro pracovniky v této dimenzi je
bézné, Ze maji radi nové zkusenosti a radi improvizuji. Na pracovisti to mize vést k novym,
inovativnim piistuptim v feSeni tkolt. Jsou to idealni lidé pro naro¢né a tviir¢i ukoly. Druhou
dimenzi je svédomitost, ktera se poji s disciplinou, organizovanosti, spolehlivosti, peclivosti
a cilevédomosti. Lid¢, kteti spadaji do této skupiny, jsou vykonni v préci, kterd vyzaduje
preciznost, planovani a samostatnost. Extraverze, tfeti faktor tohoto modelu, se znaci
sociabilitou, asertivitou, aktivitou a emocionalitou. V této dimenzi najdeme spolecenské
bytosti, jsou rady mezi lidmi. Pro extravertni zaméstnance je nejpiinosnéjsi pridélit jim role,
kde budou pracovat s lidmi, vést tym nebo vetejné vystupovat. Pracovnici, kteti jsou ochotni,
laskavi a spolupracujici, spadaji do ctvrtého faktoru, privétivesti. Jsou perfektnimi
kandidaty pro praci v tymu, jelikoZ jejich vstiicnost a empatie aktivné poméahaji fesit nékolik
druhtt problémt, které mohou v tymové spolupraci nastat. Posledni dimenzi je
neuroticismus. Ten se tyka emociondlni lability a nachylnosti k negativnim emocim, jako
je uzkost, hnév, deprese a frustrace. Pro tyto jedince je tfeba zafidit klidné prostiedi, aby

zvladali prospésné fungovat.

Teorie RIASEC a model Big Five klasifikuji osobnost, avsak kazdy z téchto pfistupt
jinym zpusobem. Miillerova et al. (2024, s. 156-157) uvadi, ze RIASEC urcuje pracovni
typy, které jsou vymezeny na zaklad¢ preferenci pro pracovni prostiedi. Naopak Honzdk a
Honzak (2021, s. 185), ktefi pfedstavuji Big Five tak, ze nepopisuje pfimo osobnostni typy,
ale dimenze, kter¢ se prokazuji v pracovnim prostiedi a popisuji celkové osobnosti rysy. Ob¢

teorie ukazuji, jak osobnostni vlastnosti ovliviiuji pracovni vykon, ale RIASEC je

wev

Pelantova (2015, s. 22-23) popisuje typologii osobnosti, kterou vyvinul Jii Suchy.
Vychazi z Hippokratovy teorie, které se zakladd na jiz zminénych zékladnich
temperamentech — sangvinik, melancholik, cholerik a flegmatik (viz podkapitola 1.1
Charakteristika osobnosti). Jiti Suchy pomahéd jednotliveim lépe pochopit své vlastni
temperamenty kvili tomu, aby nabidl podporu pro osobni rozvoj a eliminaci negativnich
ryst. Sangvinik je managementu silny diky své komunikacni zdatnosti, optimistickému
pfistupu a rozhodnosti. Vyniké v ziskavani zdkazniki pomoci svého charismatu, ale méné

se hodi pro tkoly, které vyzaduji dlouhodobé planovani, jelikoz je spiSe orientovan na
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pfitomnost. Takovato lehkovaznost vede kignorovani rizik, prevenci konfliktt
a zapomnétlivosti. Melancholik je pracovnik, ktery je idealni pro tkoly vyZzadujici peclivost,
tvofivost a oddanost. Ma na sebe i své okoli vysoké naroky, coz jej motivuje ke zlepSovani
systému na vSech tGrovnich, ale zaroven si €asto pfijima az moc povinnosti. Je tfeba si davat
pozor, aby se nedostal pod takovy tlak, kdy by zadanou praci nevykonal viibec. Cholerik je
Spickovy pro okamzité¢ feSeni konflikti a reklamaci. Podporuje implementaci zmén
v procesech, avSak v etapé standardizace, kdy jsou procesy jiZ nastavené, by mohl tento
proces narusit. Na druhou stranu dokaze byt ofensivni a odmitd podfizenost. Neposledné
flegmatik se vynikajicim zptisobem hodi k budovani systému managementu diky své
vytrvalosti. Jedna klidné, trpélivé, spravedlivé a nemd radd pozornost. I kdyZz se pomalu

rozhoduje, pfispiva ke standardizaci proces.

Peclova (2017, s. 74-83) ve své knize rozebira o typologii dle D. Forbese Leyho. Jeho
typologie pracuje se dvéma osami. Na horizontdlni ose jsou lidé, kterym vadi spéch
a povrchnost, coz plati pro pritele a analytika na levé strané. Na pravé stran¢ jsou ti, ktefi
nesnesou zdlouhavost, motyl a tahoun. Vertikalni osa zobrazuje rozdil mezi témi, ktefi
jednaji na zéklad¢ fakti, analytik a tahoun, a mezi témi upfednostiiujici ndzory a pocity
ostatnich, pfitel a motyl. PFitel je empaticky ¢lovek, ktery si zaklada na dobrych vztazich
a snazi se byt oblibeny. Piisobi nenapadné a mile, dokaZze vytvofit piijjemnou atmosféru
a aktivné se zapojuje do kolektivu. Vadi mu konflikty a zmény, odmita se jim vénovat, coz
mize vést ke zhorSeni samotné situace. I ptes jeho milé ptisobeni dokaze v krajnich situacich
mize reagovat neCekané ostfe. Motyl touzi po pozornosti, mluvi nahlas a rad vyvolava
emoce. Rozhoduje se na zéklad€ pocitli a chce budit obdiv. Chépe véci okamzité, ale brzy
ztraci trpelivost, pokud je tfeba se vécem veénovat do hloubky. Detaily ho zkratka udi.
V komunikaci je vtipny, provokativni a drzy. Tahoun ma pfirozenou autoritu, a jestlize ji
nema, tak si ji rychle zisk4. Zajimaji ho pouze faktické informace, pocity ostatnich pro néj
nejsou prioritou. Jednd struéné a vécné. Nesnasi zdrzovani a nevaha vyvolat konflikt, jestli
je to v z&jmu splnéni cile ¢i tkolu. Analytik se fidi fakty a nepotfebuje uznani okoli. Kvili
jeho snaze se pochopit vSechny situace detailné¢ se miize rozhodovat déle, nez by bylo
skutecné tfeba. Je stabilni ¢len tymu, ale neuhyba pted kritikou a pfekazkami, kdy ma obcas

sklon k tomu byt sarkasticky a nékoho urazit.

Obé typologie Jifiho Suchého a Forbese Leyho rozlisuji typy osobnosti a ukazuji, jak
funguji v managementu. Pfi studiu obou pfistupti si lze vSimnout podobnosti mezi

vyjmenovanymi typy, kdy pfitel, jak uvadi Peclova (2017, s. 76-77), se podoba
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melancholikovi, charakterizovany Pelantovou (2015, s. 22-23), nenapadnému pracovnikovi
s odporem ke konfliktim. Motyl je svou charakteristikou podobny sangvinikovi,
energickému a netrpélivému komunikatorovi. Zapaleni pro praci a vybusnost jsou vlastnosti,
které ma jak tahoun, tak cholerik. Neposledné analytik by se dal pfirovnat ke flegmatikovi,
introvert, kterého emoce druhych nezastavi fict pravdu. Rozdily mezi témito typologiemi
spocivaji v ptistupu. Suchy, popisovan Pelantovou (2017, s. 22-23), se soustiedi na stabilni
temperamenty, zatimco Forbes Ley, vystihnut Peclovou (s. 74-83), se vénuje dynamickym

osobnostnim rystim, které jsou labilni.

3.2 Vybrané typologie osobnosti sméiujici ke tvorbé tymu

Spravna volba ¢leni do tymu zavisi na schopnosti rozpoznat rtizné osobnostni typy a jejich
vzorcich chovéni v kontextu tymové spoluprace. Belbinovy tymové role, DISC model a VIA
dotaznik ptedstavuji nastroje, které poskytuji hlubsi pochopeni individualnich predispozic
typologii a jejich vlivu na tymovou spolupraci vénuji i dalsi autofi, jako je Susan Cain
(2013), ktera zkouma roli introvertd a extravertll v tymovém prostiedi, nebo David Allen

Kolb (2015), jehoz model u¢eni analyzuje na rizné styly pfistupu k problémiim.

Belbinovy tymové role. Belbinovy role lze vnimat jako typologii tymovych
pfistupt. Kazdy ¢len mé specifické schopnosti a znalosti, které jsou tfeba maximalizovat
podle toho, jakou povinnost budou v tymu nést. Spravnym pfifazenim role ke kazdému
jednotlivei se tym vyhyba problémiim se Spatné vyuzitymi kompetencemi. Podle britského
vyzkumnika Belbina je nejlepsi, kdyz je tym vyvaZen rtiznymi rolemi — v jeho teorii to byly
na zaklad¢ publikace Plaminka (2018, s. 120-121) role inovatora, vyhledavace zdrojii,
koordinatora, usmernovace, vyhodnocovace, tymoveho pracovnika, realizatora, dotahovace
a specialisty. Jak konstatuje Lester (2021, s. 373-374), inovator (plant) je kreativni,
inovativni a samostatné uvazujici. Radi vytvareji nova feseni k feSeni slozitych problémt.
Jejich nekonvenéni chovani, sklon odmitani kritiky, pravidel a discipliny mtze byt vSak
slozit¢ v praci s ostatnimi. Vyhleddava¢ zdroju (resource investigator) je velmi
komunikativni, zpravidla extravertni a otevieny novym myslenkam. Rad se postavi novym
vyzvam, ale jeho z4jem rychle opada. Koordinator (coordinator) je velmi ukaznény, klidny,
sebevédomy a zvlada delegovat tikoly tak, aby rozvijel silné stranky svych spolupracovnikii.
Usmérnovac (shaper) je energicky, dynamicky a skvéle pracuje pod tlakem. Neboji se

prosazovat proménlivé napady, pirekonavat piekdzky a vychazet se své komfortni zony.
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Takovéto odhodlani zpiisobuje jejich netrpélivost, tizkost a ndklonnost ke snadnému
podréazdéni. Vyhodnocova¢ (monitor/evaluator) je nohama na zemi. Jeho objektivita je
skvély predpoklad k hodnocenim ndzort a situaci. Tento sklon k ptimé kritice ale asto mtize
jeho kolegy demotivovat. Tymovy pracovnik (team worker) je vstficny, empaticky
a zasadni pro budovani tymové soudrznosti. Jeho prace sice byva nenapadna, ale citelné
chybi, pokud v tymu neni. Na druhou stranu ma potize s rozhodovanim, takze se obvykle
pfizplsobi vétsiné. Realizator (implementer) je disciplinovany, spolehlivy a systematicky
pracovnik, ktery ptrevadi napady do praxe. Mize byt ale neustupny a neochotny pfijimat
nové, atypické metody. Dotahovaé (completer/finisher) je velmi peclivy, svédomity
perfekcionista s okem pro detail, idedlni pro kontrolu chyb. M4 ale tendenci se piehnané
soustfedit na drobnosti a je pro néj narocné tuto svou obavu zkrotit. Neposledné specialista
(specialist) poskytuje odborné znalosti v konkrétni oblasti. Je odhodlany, nezavisly a oddany
své profesi. Jeho nezdvislost se vSak muze obratit v nevyhodu, jelikoZ si je védom jeho
nenahraditelnosti. Navic jeho zaméfeni na pouze jednu oblast jednu oblast mu mize branit

v nadhledu na préci.

DISC model. Model DISC, jak naznaduji autofi Rohm a Cinéala (2017, s. 15-96)
popisuje Ctyii zékladni typy osobnosti, které se Casto oznacuji jako temperamenty. Kazdy
clovék a jeho chovani je unikdtni kombinaci téchto typl. Jednotlivé typy osobnosti 1ze
ptirovnat ke ¢tyfem castem kruhu, které se vzajemné ovliviuji a propojuji do slozitych
struktur. Diky témto variacim nelze osobnost Clovéka jednoznaéné zaradit do jedné
kategorie, protoze kazdy jedinec v sobé odrazi jedine¢né propojeni téchto prvka. Lidskou
osobnost je mozné rozdélit podle tempa jednani do dvou hlavnich skupin: primi (rychli)
a zdrzenlivi (pomalejsi). PFimi lidé jsou energetiCti, rozhodni a akéni. Radi se ujimaji vedeni,
neboji se riskovat a s nadSenim se poustéji do novych vyzev. Obvykle byvaji orientovani na
vysledky a jejich dynamicky pfistup jim umoziuje rychle reagovat. Nékdy vSak mohou
ptrehlizet detaily nebo jednat unahlené. ZdrZenlivi lidé naopak preferuji peclivé zvazovani
situaci a postupuji s rozvahou. Jsou trpélivi, diikladni a davaji prednost stabilité pied
neustalymi zménami. Ocenuji kvalitu pfed kvantitou a soustfedi se na hlubsi porozuméni
problémiim. I kdyz se mohou zdat pomalejsi, jejich preciznost a schopnost dlouhodobé
koncentrace jim umoziuji dosdhnout spolehlivych vysledk. Obvykle ale maji problém
s narokovanim a motivaci ostatnich. Dalsi déleni se rozliSuje podle jejich orientace bud’ na
ukoly, nebo na vztahy. Ti, kdo se sousti‘edi na ukoly, kladou dlraz na organizaci, planovani

a plnéni cilt. Vynikaji efektivitou a preciznosti, uptednostiiuji praktické vysledky a hledaji



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

zpiisoby, jak praci co nejrychleji dokoncit. I kdyZ dosahuji vynikajicich vysledkli, mohou se
nékdy vice soustfedit na splnéni kol nez na pocity druhych, coz mize vést k neamyslnému
ignorovani emoci lidi kolem nich. Na druhé strané, lidé orientovani na vztahy kladou diraz
na interakce s ostatnimi a na to, jak se citi. Pro n¢ je dtlezit&jsi, jaky maji vztah k lidem nez
samotny vysledek ukolu. Jejich motivace k plnéni tikoli je spojena s touhou byt oblibeni
a vnimat potieby druhych. Mezi slabé stranky patii Spatné planovani a organizace. Pismena
DISC maji v tomto modelu roli ukazateli kombinaci téchto typt.. Povahy typu D, které
kombinuji pFimy a ukolové orientovany pristup, predstavuji lidi dominantni, priibojné,
narokujici, odhodlané a rozhodné. Diky své pribojnosti zastavaji viid¢i role s vysokou mirou
nezavislosti. Vzdy jsou pro nové, inovativni napady a byvaji velmi optimisticti. Jejich
problém brat v potaz pocity druhych je obc¢as ¢ini arogantnimi a agresivnimi. Typ I, pFimy
a orientovany na lidi, se charakterizuje svou inspirativnosti, ovlivilovanim a zaroven
ovlivnitelnosti, kooperativnosti, pisobivosti a zdjmem. Dynamiku skupiny ozivi svym
humorem, preferuji byt sttedem pozornosti a nejvétSim komplimentem pro né je ocenéni
jejich energické povahy. Tato touha po uznani vsak zptisobuje Castou zménu nalad. Jestlize
je nékdo neusmérni, mohou se citit ztraceni a nenaplnéni. Mix zdrzenlivého a orientovaného
na lidi tvofi pismeno S. Reprezentuje podporujici, stalé, vyrovnané, laskavé, stydlivé
a konzervativni jednotlivce. VSechny tyto piednosti se zrcadli do slabych stranek, pokud
nejsou spravne fizeny — ze vsech typti je tento nejvice nachylny ke zneuzivani a utlacovani.
Pismeno C, tvofené zdrzenlivym a orientovanym na tkoly typem, je pro opatrné, schopné,
vypocitavé, svédomité, piemyslivé a peclivé lidi. Jejich analytické schopnosti jim umoziuji
rozpoznat dobré pfilezitosti. Véci vidi pfimocate, coz usnadiiuje rozhodovaci procesy, ale
maji problém ¢ist mezi fadky.

Dotaznik VIA. VIA dotaznik se dle nazoru McGrath (2022) vyuziva v managementu
a tymové praci jako nastroj k identifikaci silnych stranek jednotlivych clend tymu
a k optimalizaci jejich spoluprace. Model rozdéluje pozitivni lidské vlastnosti do 24
charakterovych silnych stranek, které jsou seskupeny do Sesti hlavnich ctnosti. Mezi n¢ patii
moudrost a znalosti, kam spada kreativita, zvédavost, otevienost novym zkuSenostem,
laska k u€eni a perspektiva. Odvaha zahrnuje statecnost, vytrvalost, poctivost a nadseni. Do
kategorie lidstvi spada schopnost milovat a byt milovan, laskavost a socidlni inteligence.
SpravedInost zahrnuje tymovou praci, férovost a viid¢i schopnosti, zatimco umirnénost se
poji s odpusténim, pokorou, opatrnosti a seberegulaci. Posledni ctnosti je transcendence,

ktera se vztahuje k ocenéni krasy a excelence, vdécnosti, nadé€ji, humoru a spiritualité.
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4 VYMEZENI TYPOLOGIE MBTI

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) je popularni néstroj pro analyzu osobnosti, které se
Siroce vyuziva v pracovnim prostiedi 1 pii tvorbé tymi. Jeho cilem je pomoci pochopit
individudlni pracovni styly a mezilidské interakce. Tato kapitola se vénuje zakladnim
principim MBTI a jeho aplikaci v oblasti tymové spoluprace, zaroven se ale zabyva

1 kritickym pohledem na jeho pfesnost a védeckou oporu.

4.1 Historie a vyvoj typologie MBTI

Historie MBTI je spojena s vyvojem psychologickych teorii, které se pokouseji porozumét
rozdilim v lidském chovani a mysleni. Timto vyvojem se vénuji autofi jako Drenth (2017),

Nicole Pathé (2020) a Luc Sala (2022). Tato podkapitola vymezi vyvoj této typologie.

Typologie osobnosti, jak dokladaji autofi Drenth (2017, s. 1-2) a Cakrt (2024, s. 15-
17), vychazi z prace Svycarského psychologa a psychiatra Carla Gustava Junga, autora
stézejniho dila Psychological Types z roku 1913. Jung se vzdy soustfedil nejen na védomou
Cast osobnosti, ale i na nevédomi, které povazoval za dilezity aspekt lidského chovéni.
Vénoval mnoho ¢asu zkouméni podvédomych symboli a archetypi, stejné jako osobniho
a kolektivniho nevédomi. I kdyz Jung ptispél vyraznym zplisobem k rozvoji teorie typologie,
jeho nasledovnici zkoumali dalsi aspekty nevédomi a osobnosti tim, ze zvlastni pozornost
vénovali inferiorni funkci — aspektu, ktery je méné a ziejmé védomy. Na préci, kterou Jung
a jeho nasledovnici zahdjili, navazaly Katherine Cook Briggs a jeji dcera Isable Briggs
Myers, které v poloviné 20. stoleti rozvinuly Jungovu teoretickou zékladnu a vytvoftily
prakticky nastroj pro identifikaci osobnostnich typd. Tento nastroj, znamy jako Myers-
Briggs Type Indicator, byl navrzen tak, aby pomohl lidem pochopit jejich osobnostni
preference a jak tyto preferenci ovliviiuji jejich chovani a interakce s ostatnimi. MBTI se
postupné stala jednim z nejrozsifenéjSich nastroji v oblasti psychologii, kariérniho
poradenstvi a tymové spolupréce. I kdyz je védecka presnost MBTI stale predmétem debat,

jeji sila spociva v jednoduchosti a praktickém vyuziti.

4.2 Zakladni charakteristiky typologie MBTI

Typologie MBTI pracuje se ¢tyfmi dimenzemi osobnosti, pticemz kazdé z nich je tvofena
dvéma opaénymi preferencemi. Tyto dimenze urcuji, jak lidé ptistupuji ke komunikaci,
feSeni problémi a rozhodovani. Tato typologie se proto ¢asto vyuziva nejen k sebepoznani,

ale 1 pii tvorbé tymu, kde pomahd pochopit, jak jednotlivi ¢lenové pfistupuji k praci
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a spolupréci. Mezi odborniky v Ceské republice, ktefi se typologii MBTI vénuji, patii Lenka
Hajerova Miillerova (2024), Michal Cakrt (2024) a Jitina Majerova (Viaspirita, ©2025),
kterd se specializuje na praktické uplatnéni MBTI v osobnim a profesnim rozvoji. Mezi
zahrani¢nimi autory, ktefi se na vyzkumu a praktickém vyuzivani MBTI podileli, jsou

Jelevna Andrejevna Udalova (2020), Paul D. Tieger (2018) a Nicole Pathé (2020).

Prvni dimenzi MBTI je podle Cakrta (2024, s. 24-25) zaméfeni pozornosti a zptisob
ziskavani a obnovovani psychické energie. RozliSuji se pfistupy extraverze (E,
extraversion), zaméfena na vnimani na vngj$i svét, a introverze (I, introversion),
zaméfené na vnimani vnitiniho svéta. Extraverze je o sméfovani mysleni navenek a na
objektivni fakta (Cakrt, 2024, s. 21), charakterizuje ji Sest klicovych rysti. Prvnim je
iniciativnost, kdy extraverti pravidelné¢ vyhledavaji nové pratele a pfilezitosti. K nim se
emocn¢ sdili a vyjadiuji své ndzory, coz ukazuje na jejich expresivnost. Dal§im rysem je
vstiicnost, protoze je pfitomnost ve spole¢nosti naplituje a radi jsou soucasti hned nékolika
skupin. V oblasti spoluprace se projevuje participace, nebot’ upfednostituji komunikovat
pfimo, spontann¢ a osobn¢, nahlas. Aktivné vyhleddvaji misto déni, kde se projevi jejich
energie a nadSeni, radi strhavaji pozornost na sebe. To vS§ak neznamend, Ze by jim chybéla
spolecenskost, v aktivitach by se nestalo, Ze by nezapojovali druhé ¢i sami by zapojeni byt
nechtéli. Naopak introverze je o hloubavém premysleni a soustfedénim pozornosti na vnitini
svét. Definuji ji prvky reaktivity, protoze introverti rad¢ji nechéavaji jiné, aby prevzali
iniciativu v socidlnich interakcich. Chovaji se rezervované, své pocity nevyjadiuji pred
ostatnimi a obvykle si své problémy vyiesi sami. Intimnost pro né¢ hraje dilezitou roli
a davaji pfednost uzkym vztahiim s malym poctem blizkych ptatel. Je pro né piijemnéjsi
psand komunikace, jelikoz v pfimé konverzaci nemaji prostor na uvazeni nejlepsi odpovédi.
Nabiji je poklid, to jsou tichd mista, kde se mohou soustiedit. Charakteristicka je pro né

nezavislost, nebot’ nepotiebuji neustalou ptitomnost ostatnich.

Dalsi dimenze se tykéd zpisobu, jakym lidé primarné vnimaji okolni svét, jak uvedl
Cakrt (2024, s. 32-33). Jsou to typy smyslového vnimani (S, sensing) nebo intuitivniho
vinimani (N, intuition), kterymi se ziskavaji informace. Smyslové zaloZeni jedinci se
soustfedi na realitu a vnimaji ji prostfednictvim svych smysli. Za fakta povazuji to, co
mohou piimo vidét, slyset, citit ochutnat nebo se toho dotknout. Soustiedi se na konkrétni
a oteviené zkusenosti. Svou realisti¢nosti se spoléhaji na zdravy rozum a zabyvaji se tim, co
je skutecné proveditelné. Mezi jejich dalsi charakteristiky patii prakticnost, davaji prednost

tomu, co ma jasny uzitek a funguje v praxi. Nové zkuSenosti si osvojuji predevsim skrze
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vlastni zkuSenosti, davaji pfednost metodam, které si sami vyzkouseli a které se v praxi
osveédCily. Drzi se tradicnich pfistupi a netouzi po novotach, které¢ si sami neprovéfili.
Intuitivni lide byvaji frustrovani béznou realitou a jejich pozornost smétuje k budoucnosti.
Nevydrzi pouze u jednoho tkolu, nez néco dokon¢i, zpravidla zacnou néco nového. Jsou
abstraktni, odklani se od jednoduchosti a hledaji hlubsi vyznamy a skryté propojeni mezi
vécmi. Vynikaji svou vynalézavosti, kdy bézné ptichazeji s neotielymi zplisoby, jak nahlizet
a tesit problémy. Radi ziskdvaji znalosti pro jejich vlastni hodnotu, aniz by nutn¢ hledali
praktick¢ vyuziti. Touzi po novych a unikdtnich vécech, které je ucini jedinecné

a nezameénitelné.

Tieti dimenzi je dle Cakrta (2024, s. 41-44) par hodnoticich funkci, mysleni (T,
thinking) a citéni (F, feeling). Myslici typy se rozhoduji neosobné a neemocialné, jelikoz
jsou pro né prioritou objektivni fakta. Upfednostiiuji logickou analyzu, strukturu
a spravedlnost, pficemz ¢asto ignoruji subjektivni pfani a pocity. Maji za to, Ze pro splnéni
ukolu se musi neustale objektivné dotazovat a kritizovat nedostatky, aby se nasly nejlepsi
feSeni. MliZe se proto stat, ze druhym netimyslné ublizi svou piimocarosti a neochotou brat
ohledy na city. Nejlépe si rozuméji s lidmi, ktefi pitemysli podobné racionalnég, nebot’ v jejich
pritomnosti nemusi krotit svou analytickou povahu. Pokud véfi, Zze maji spravny postup,
pevné za nim stoji a neodchyli se od néj. Pro #ypy citici neni hlavnim cilem dokon¢it ukol
a najit pravdu i pfes mrtvoly, zasadni jsou pro né pocity, jak své vlastni, tak ostatnich.
Nejcharakteristictéjsi je jejich silnd schopnost empatie, snadno se vciti do pociti lidé kolem
sebe a dovedou vycitit jejich potfeby, i kdyZz nejsou vysloveny nahlas. Nikdy nepromrhaji
ptilezitost udélat druhym radost a pomoct jim. Neftidi se jen logikou, ale i intuici ohledné
toho, co je spravné z hlediska mezilidskych vztahii. Nemaji radi konflikty, proto se zpravidla

radé¢ji prizplisobi, nez aby riskovali hadku nebo né€koho zranili upfimnou kritikou.

Ctvrtd dimenze se na zakladé vyjadieni Cakrta (2024, s. 47-49) zaobira typem
organizovani, kterym si jedinec uspotadava své tkoly. RozliSuji se funkce usuzujici (J,
judging) a vnimani (P, percieving). Lide s usuzujici orientaci tihnou k systematickym
pfipravam a planovani. Maji potfebu mit jasny harmonogram a dlouhodobou ptedstavu
o tom, jak postupovat. Spoléhaji se na zavedend pravidla a osvédcené metody, které jim
pomahaji efektivné rozvrhnout zdroje a eliminovat nejasnosti. Obvykle zacinaji pracovat
vCas, aby se vyhnuli stresu z nedostatku ¢asu a mohli véci dokoncit ditkladné a metodicky
hned poprvé. Znervoziiuji je zmény na posledni chvili a nevyhledavaji pracovni prostredi,

ve kterém panuje chaos. Funkce vanimdani je definovana uvolnénosti a otevienosti vii¢i novym
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moznostem. PfiliSné struktura je pro né omezujici — nechavaji si prostor pro improvizaci
a spontanni rozhodovani. Bézné pracuji na vice vécech soucasné a nejlepsi vykon podavaji
pod tlakem, kdy uz nezbyva moc Casu na vypracovani urcité prace. Protoze jsou hodné
pfizplsobivi, snadno se orientuji v novych situacich a vitaji zmény. Uzivaji si hledat stale
nové moznosti a prilezitosti, nestaraji se o to, Ze by neméli véci promyslené. VEfi, ze to, co

se ma stat, se stane.

Jak uvadi Nadrchal (2021, s. 38-40), kazda z dimenzi typologie MBTI zahrnuje tedy
dvé preference a kazdy jednotlivec inklinuje k jedné z nich. Kombinaci téchto preferenci
vznikd celkem 16 riznych osobnostnich typt. Kazdy typ je navic charakterizovan
specifickymi mentalnimi funkcemi, které jsou primarni, sekundarni, tercidrni a inferiorni.

Tyto funkce ovliviiuji, jak jedinec vnima svét a jak reaguje v rtiznych situacich.

V interpretaci internetové stranky l6personalities (©2025), ktera tuto typologii
moderné zpracovava, se vysledné kombinace déli do ¢tyi skupin. Prvni skupinou jsou
analytici, kam spadaji osobnosti INTJ, INTP, ENTJ a ENTP. Tento typ zahrnuje jedince,
kteti svym chovanim sméfuji k logice, strategii a teoretickému mysleni. Dalsi skupinou jsou
diplomaté, do které patii INFJ, INFP, ENFJ a ENFP. Tito lidé jsou vnimaji jako
spadaji osobnosti ISTJ, ISFJ, ESTJ a ESFJ. V této skupin¢ jsou jedinci, ktefi maji radi
strukturu, potadek a stabilitu. Posledni skupinou jsou prikepnici, mezi které patii ISTP,

ISFP, ESTP a ESFP. Priikopnici jsou flexibilni, pfizpisobivi a ochotni riskovat.

4.3 Limity typologie MBTI

Ackoliv typologie MBTI nabizi uZiteny ramec pro analyzu osobnostnich preferenci, je
nezbytné pristoupit k této metodé s uréitou opatrnosti. Jeji kritika se soustfedi na nékolik
zasadnich vyhrad, vcetné otdzky védecké platnosti nastroje, problematiky kategorizace
osobnosti a nejednoznacnosti pii interpretaci vysledk. Tato podkapitola je vénovana

hlavnim limittim typologie MBTL.

Jak specifikuje Sala (2022, s. 13-17), osobnostni testy maji Sest problémii. Prvni z nich
se tyka jejich zavislosti na sebehodnoceni. Odpovédi respondenti mohou byt ovlivnény
jejich vnimanim sebe sama, potvrzovanim vlastnich piesvédceni a snahou prezentovat se
v uritém svétle. Tento efekt miize vést k tomu, Ze vysledky testu spiSe reflektuji aktudlni
naladu nebo sebepojeti jedince nez jeho stabilni osobnosti rysy. Druhym problémem je

kategorizace jedince do pevné danych typi. Prestoze MBTI tvrdi, ze kazdy ¢lov€k spada
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do jedné z Sestnacti kategorii, realita je mnohem komplexnéjsi. Osobnost neni pevné dané
a Casto se méni v zavislosti na situaci, prostfedi a Zivotnich zkuSenostech. Toto zjednoduSeni
Casto zpusobuje, ze lidé své vysledky vnimaji jako pevné dané za¢nou své chovani dané
Skatulce. Dal§im prvkem je skutecnost, ze MBTI testy nezohlediiuji dlouhodoby vyvoj
osobnosti. Vysledky jsou zaloZzeny na konkrétnim okamziku a neodrazeji dynamiku zmén,
kterymi jedinec v pribchu Zivota prochédzi. Hrozi nespravna interpretace osobnosti, ktera
nebere v uvahu riist a vyvoj jedince. Osobnost je navic flexibilni a proménlivé v zavislosti
na kontextu. Lidé¢ se chovaji odlisn¢ v riiznych situacich a jejich reakce nejsou vzdy
konzistentni s vysledky testii. To znamena, ze MBTI mulze byt uZitecnym néstrojem pro
sebepoznani, ale neméla by byt povazovana za definitivni urceni osobnosti. Dalsi kritika
sméruje na nejednoznacnost pouzitych terminti. Nékteré popisy osobnostnich typt jsou
formulovany vagné a lze je aplikovat na Siroké spektrum lidi, a to mize sniZovat pfesnost
vysledkl. Tento efekt, znamy jako Foreriiv efekt, definuje, ze lidé¢ pfijimaji obecné
charakteristiky jako piesné popisy své osobnosti. Piestoze MBTI testy nemaji dostate¢nou
validitu pro hlubsi psychologickou analyzu, mohou byt uzite¢nym nastrojem v pracovnim
prostiedi. Pomahaji pfi sestavovani tymi, porozuméni riznym pracovnim stylim a zlepSeni
komunikace mezi zaméstnanci. Je vSak dulezité je pouzivat s védomim jejich omezeni

a neinterpretovat je jako jediny relevantni nastroj pro hodnoceni osobnosti.

Autorka Udalova (2020, s. 98-99) identifikuje dva hlavni limity. Lidé obecné
neposuzuji své vlastnosti nezaujaté, zejména ty, které jsou dilezité pro socioniku. Bézné
se stava, ze lidé slogickym mysSlenim se povazuji za humanitné orientované. Je to
jen kvuli tomu, ze béhem studia méli pozitivni vztah k matematice. Druhou komplikaci je
omezena schopnost jednotliveld posoudit uroven svych dovednosti v oblastech, které
nejsou jejich silnou strankou. V modernim pracovnim i osobnim zivoté je Casté, Ze si lidé
zvykli na samostatné feSeni ukold, a i kdyz se jim nékteré dafi 1épe a jiné hiife, nemaji ve
zvyku pfiznat si své slabiny. SpiSe si k sobé& pfifadi jinou slabou stranku, kterou nepovazuje
za tak moc problematickou. VysSe zminénd autorka (2020, s. 99) tvrdi, Ze pfesna diagnostika
osobnostnich typil vyzaduje odborné znalosti a dlouhodobé, hloubavé studium. Navzdory
témto omezenim zkoumani vlastni osobnosti doporucuje, jelikoz pifindsi nejen hlubsi
sebepoznani, ale i lep$i porozuméni tomu, jak jednotlivei funguji v socialnich a pracovnich
interakcich. V praxi jsou testy vyuzivany k poznani zameéstnancii, kdy je pozitivum odvedeni

pozornosti od kazdodennich pracovnich povinnosti a uvolnéni atmosféry. Nasledné je
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mozné vysledky testi porovnat s informacemi ziskanymi pomoci hloubkového rozhovoru.
Autorka (2020, s. 99) uvadi vyzkum, ve kterém pfiblizn¢ v 54 % ptipadi existuje shoda mezi

testovymi vysledky a osobnostnim typem identifikovanym na zaklad€ rozhovoru.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické ¢asti byly analyzovany a komparovany odborné zdroje pro zpracovani tématu

analyzy vybranych osobnostnich ryst a vytvareni tymi pro konkrétni firmu.

Prvni kapitola byla proto v€novana popsani osobnosti a tymové prace. V ramci
definovani osobnosti byly analyzovany rtizné teoretické ptistupy. Od pojeti osobnosti jako
souhrnu slozek (inteligence, temperament, charakter), jako jednotny celek s moznosti
rozSifovani o dalsi slozky (schopnosti, motivace), nebo jako fenomén nahlizeny z riznych
oborl. Pozornost byla také vénovana archetypalnimu pohledu. Tymova prace byla nasledné
rozebrana prostfednictvim identifikace kli¢ovych prvka, které ji definuji. Byly také
zdtraznény vyhody tymové prace, které se projevi v ptipadé, ze jsou uvedené prvky spravne
fizeny.

V druhé kapitole byla popsana role manazera pii vytvafeni tymu. Prvné byl definovan
rozdil mezi vedenim a fizenim a nésledné hlavni manazerské tikoly, jako naptiklad motivace,
podpora rozvoj, soudrznosti a zajisténi kompetenci v tymu. Dale byly rozebrany vybrané
metody poznavani pracovniki, jako tfeba rozhovory, dotazniky, pozorovani ¢i hodnoceni

360°. Kromé popisu metod byly také porovnany jejich vyhody a nevyhody v praxi.

Tteti kapitola pfedstavila dvé skupiny diagnostickych néstroji. Prvni skupina nastroju
slouzi pro identifikaci typl pracovnikd prostfednictvim riznych typologii, zatimco druhé
skupina je zamé&fena na typologii tymd, tedy kombinaci konkrétnich pracovnich typt v ramci

tymové dynamiky.

Posledni kapitola se podrobn¢ vénovala typologii MBTI, v¢etné jeji historie, zékladnich
principti a limitim. Byl prozkouman vyvoj historie typologie MBTI, pocinaje ptivodnimi
mysSlenkami Carla Gustava Junga, nasledné rozvinutymi Katherine Briggsovou a Isabel
Myersovou. Déle byly charakterizovany zakladni principy typologie MBTI, ¢tyii dimenze,
z nichz kazda tvofi dvojici protikladnych typa. Poté byly zatazeny vysledné kombinace do
¢tyt hlavnich skupin podle systému 16personalities. V zavéru kapitoly bylo diskutovano, ve

kterych oblastech typologie MBTI narazi na své omezené vyuziti.
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II PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI VYBRANE FIRMY

6.1 Zakladni charakteristika firmy

HCL Technologies Limited (také uvadéno jako HCLTech) je globalni technologicka
spolecnost, kterd piisobi ve vice nez 60 zemich svéta (viz Obr. €.1) a patii mezi predni
poskytovatele IT sluzeb, digitalnich fesSeni, cloudovych a inzenyrskych inovaci. Celosvétove
zamg&stnava pfiblizn€é 227 000 pracovnikli a podporuje firmy napii¢ odvétvimi v jejich
digitalni transformaci (HCL Technologies Limited, ©2025).

e~
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Obrazek 1 Mapa globalni ptsobnosti HLCTech
(zdroj: HCLTech, ©2024)

HCLTech puasobi v fadé primyslovych odvétvi. Patii mezi né letecky a obranny
primysl, automobilovy sektor, spotfebni zbozi, energetika a utility, vefejné sluzby,
zdravotnictvi a farmacie, t€zba, ropa a plyn, retail, polovodice, technologie, média, zdbavni
pramysl, cestovani, doprava, logistika a cestovni ruch v oblasti hospitality. V ramci
finan¢nich sluzeb se specializuje na bankovnictvi, kapitdlové trhy, pojistovnictvi, fintech
nebo feseni spojend s finan¢ni kriminalitou a compliance (HCL Technologies Limited,

©2025).

Firemni kultura je postavena na hodnotach jako jsou integrita, zacleniovani, spolecenska
odpovédnost, tvorba hodnoty a lidsky pfistup. Ptiblizn€ 85 % pracovnikii ¢eské pobocky
tvofi mistni zaméstnanci. Motto Find Your Spark vystihuje ptistup spolecnosti k podpoie

individualniho rtstu a hledéni vlastniho potencialu (HCL Technologies Limited, ©2025).
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Na cesky trh vstoupila HCLTech v roce 2007. O né¢kolik let pozdé&ji, konkrétné
28. srpna 2015, byla do obchodniho rejstiiku zapsana spolecnost HCL Technologies Czech
Republic s.r.o. se sidlem v Praze na adrese Katetfinskd 466/40, 120 000 Praha 2 — Nové
Megsto. V roce 2020 se spojila s firmou Honigsberg & Diivel Datentechnik Czech s.r.o., ¢imz
se jeji pozice na poli informacnich a komunikacnich technologii jesté vice posilila (HCL

Technologies Limited, ©2025).

Mezi hlavni sluzby poskytované ceskou pobockou patii vyvoj softwaru a mobilnich
aplikaci, navrh a optimalizace IT feSeni, aplikaéni podpora, integrace mobilnich
a vozidlovych systémi, projektové fizeni i technologie pro strojové vidéni a rozsifenou
realitu. Spole¢nost stavi na propojeni technologickych inovaci s individualnimi potiebami
zdkazniki a zaroven vyuziva zkuSenosti z globalniho ptsobeni HCLTech (HCL

Technologies Limited, ©2025).

V Ceské republice ma poboc¢ky v Praze, Ostravé, Liberci, Mladé Boleslavi a Brng.
Klientela spolecnosti je rtznorodd, od mensich podnikli az po nadnarodni korporace,

zejména v oblasti vyroby (EMIS, ©2025).

V srpnu 2023 HCLTech uzaviela strategické partnerstvi s firmou Verizon Business
v hodnot¢ 2,1 miliardy USD. Spoluprace je ur¢ena k poskytovani spravovanych sitovych
sluzeb pro globalni podnikové zdkazniky. Na projektu se podili i ¢eskd pobocka, kterd
zajistuje implementaci a podporu modernich technologii v ramci tohoto partnerstvi (HCL

Technologies Limited, ©2025).

6.2 Historie firmy

Zalozeni HCL sahd do roku 1976, kdy skupina osmi inZenyra v Indii zalozila spole¢nost
s cilem vyuzit technologii pro zménu trhu. Uz v roce 1978 predstavila vlastni osmibitovy
pocita¢ a vyrazné tim predbéhla svou dobu. V roce 1993 se HCL podilela na digitalizaci
nové Narodni burzy cennych papirti v Indii, nejvétsi v Asii, a polozila tim zéklady pro

budouci rozvoj infrastruktury (HCL Technologies Limited, ©2025).

Rok 1999 pftinesl vznik spole¢nosti HCL Technologies jako samostatné IT servisni entity.
Od t¢ doby se spolecnost nadale rozSifovala, modernizovala své portfolio a zacala se
soustedit na oblasti digitalnich feSeni, cloudovych technologii, umélé inteligence nebo
kybernetické bezpecnosti. V roce 2016 predstavila nové sluzby v téchto oblastech a v roce

2018 ziskala spole¢nost IBM nékolik softwarovych znacek, naptiklad BigFix nebo
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AppScan. Diky témto akvizicim ptekrocila hranici miliardovych vynost z produktového

segmentu (HCL Technologies Limited, ©2025).

Vroce 2020 se spoleCnost umistila na 30. misté v zebticku Forbes World’s Best
Employers (Forbes, 2020). V roce 2021 ptekrocila hranici 10 miliard USD v ptijmech a stala
se tak nejrychlejsi technologickou firmou, ktera tohoto milniku dosdhla. Ve stejném roce
ziskala Guinnesstv svétovy rekord za nejvetsi zdravotnicky technologicky hackathon Better

Health Hackhaton: #CodeForCovidl9 (HCL Technologies Limited, ©2025).

Vroce 2022 probéhla transformace znaCky a spolecnost zacala vystupovat pod
zjednodusenym ndzvem HCLTech. Zaroven ziskala ocenéni Corporate Citizen of the Year
udélované denikem The Economic Times za spolecenskou odpovédnost a pfinos v oblasti

udrzitelného rozvoje (HCL Technologies Limited, ©2025).

6.3 Organizacni struktura firmy

Organizacni struktura HCLTech je rozdélena do nékolik urovni fizeni. Nejvyssi arovei se
déli na dv¢ hlavni kategorie — ptedstavenstvo a vykonné vedeni. Zakladatelem spole¢nosti
je Shiv Nadar. Funkci piedsedkyné predstavenstva zastava jeho dcera Roshni Nadar
Malhotra, kterd soucasné predseda vyborim pro audit, fizeni rizik, ESG, rozmanitost,
rovnost a inkluzi. Generdlnim feditelem spolecnosti a Clenem piedstavenstva je C
Vijayakumar. Dal§im vyznamnym ¢lenem piedstavenstva je Shikhar Malhotra odpovidajici

za vztahy se zdkazniky (HCL Technologies Limited, ©2025; HCLTech, 2024).

Vykonné vedeni spolecnosti aktualné tvoii generalni feditel C Vijayakumar, ktery se
podili na operativnim fizeni celé spolecnosti. Funkci finan¢niho feditele zastava Shiv Walia
a funkci provozniho feditele pro korporatni funkce Rahul Singh. Personalni feditel je ve
spolecnosti Ramachandran Sundararajan a feditelkou marketingu je Jill Kouri. Pozici
feditele pro technologie vykondva Kalyan Kumar, feditel inZzenyrskych a vyzkumnych
aktivit je Vijay Guntur a Ashish Kumar Gupta je feditelem pro oblast EMEA. Na zakladé
udajti z webovych stranek spolecnosti je vykonny tym doplnén dal§imi seniornimi lidry. Tito
lidti odpovidaji za strategicky rlst firmy v riznych geografickych a primyslovych
segmentech, fizeni produktového vyvoje, zakaznickych sluzeb a marketingovych aktivit

(HCL Technologies Limited, ©2025; HCLTech, ©2024).

Pod ptedstavenstvem a vykonnym vedenim se nachazi dalsi urovné tizeni, zahrnujici

jednotlivé obchodni jednotky a geografické oblasti (business segmenets & geographies)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

a také dcefiné spolecnosti a pobocky (HCL Technologies Limited, ©2025; HCLTech,
©2024).

Funkci odborného dohedu plni specializované vybory, konkrétné¢ auditni vybor, vybor
pro nominace a odménovani a vybor pro fizeni rizik. Tyto vybory se fidi oficidlnimi pravidly
corporate governance podle indické burzy NSE/BSE a piispivaji k vysoké mife
transparentnosti, etiky a odpovédnosti ve vedeni spolecnosti (HCL Technologies Limited,

©2025; HCLTech, ©2024).

V ramci Ceské republiky je fizeni spole¢nosti koordinovano z prazské a ostravské
centraly, kterd komunikuje s globdlnim vedenim spolecnosti. Provoz je podpofen
regiondlnimi tymy plsobici v Brné, Liberci a Mladé Boleslavi (osobni rozhovor, 19. 4.

2025).

6.4 Ekonomické ukazatele firmy

Tato podkapitola predstavuje piehled vybranych ekonomickych ukazatelli spolecnosti
HCLTech na globalni urovni a jeji ceské pobocky HCL Technologies Czech Republic s.r.o.
v obdobi let 2020-2023.

Tabulka 1 Ekonomické ukazatele HCLTech

30531 120 96 401 280 150 423

208 046 400 30 760 200 20,48 107 234 280 168 977
236396 760 37267 240 18,92 127 318 800 197 777
280018560 40972200 18,22 152 572 800 225944
(zdroj: viastni zpracovani dle HCLTech Annual Report 2022-2023; HCLTech Annual
Report 2020-21)

Tabulka 1 shrnuje vyvoj ukazatelli jako jsou ro¢ni trzby, Cisty zisk, hodnota EBIT,
osobni naklady a pocet zaméstnanct. Globalni vysledky spolecnosti HCLTech ukazuji na
jednoznacény rust. Trzby mezi lety 2020 a 2023 vzrostly vice nez o 42 % a v roce 2023
presahly 280 miliard K&. Cisty zisk se za stejné obdobi zvysil o ptiblizné 10 miliardy K&,
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pravdépodobné v disledku efektivniho fizeni nékladti nebo silného rastu vybranych
segmentu, napiiklad digitalnich feseni ¢i konzultacnich sluzeb. Hodnota EBIT v procentech
vykazuje mirny pokles, ktery se v roce 2023 zpomalil. Vyvoj souvisi s mirnym nardstem
provoznich nékladl, které ovlivnily provozni marzi, i pfes pokracujici rist celkové
ziskovosti. Osobni ndklady rostly v celém sledovaném obdobi imérné s nartistem poctu
zameéstnancl a celkoveé se zvysily o priblizn€ 58 %. Rist odrazi expanzi firmy a rostouci
investice do lidskych zdroji. Narast poctu zaméstnancii z 150 423 na 225 944 osob béhem

Ctyt let odrazi pokracujici expanzi a posilovani globalni plisobnosti firmy.

Tabulka 2 Ekonomické ukazatele HCL Technologies Czech Republic s.r.o.

1 050 000 35 000 280 000 Neuvedeno*

1 100 000 40 000 8,1 290 000 Neuvedeno*
1131709 23215 1,91 296 068 500-999*
1296 129 93 801 10,75 398 258 500-999*

(zdroj: vlastni zpracovani dle Vyrocni zpravy HCL TECHNOLOGIES CZECH REPUBLIC
s.r.0. 2023, Vyrocni zpravy HCL TECHNOLOGIES CZECH REPUBLIC s.r.0. 2021)

*Poznamka: Pocet zaméstnancii vychdzi z vefejné dostupnych tdaji ve vyrocnich zpravach

a klasifikace uvedené v obchodnim rejsttiku.

Tabulka 2 ptedstavuje ekonomicka data ceské pobocky. Uvadi rocni obrat a Cisty
zisk v tisicich K¢, osobni néklady a dostupné udaje o poctu zaméstnanci. Mezi lety
2020-2022 se trzby pohybovaly relativné stabilné, avSak v roce 2023 doslo stejné jako
u HCLTech, k vyraznému naristu. Cisty zisk ve stejném roce vzrostl téméi tyfnasobnd
oproti pfedchozimu obdobi z diivodu propusténi znacné Casti ceskych zaméstnanct. EBIT
se v letech 2020-2023 pohyboval mezi 1,91 % a 10,75 %, vykazujici vyS$si provozni
efektivitu. V roce 2022 doslo k poklesu v disledku vyrazného naristu ostatnich provoznich
nakladl, konkrétné tvorby rezerv a opravnych polozek. Pokles nesouvisi s vykonnosti
samotné pobocky, ale s ucetnimi opatfenimi a predbéZznym zajiSt€énim budoucich rizik.
Vyrazny riist osobnich nakladl ve stejném roce muize naznacovat mozny narist benefitii ¢i

mezd. Pocet pracovnikii nebyl v prvnich dvou uvedenych obdobich zvetejnén, pro roky 2022
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a 2023 je v obchodnim rejstiiku uvedeno rozmezi mezi 500-999 zaméstnanct. I pfes svou
relativné malou velikost, s podilem na globalnich trzbach 0,46 %, se ceska pobocka jevi jako

stabilni a ziskova soudast celku.

6.5 Stavajici vytvareni tymu ve firmé

S ohledem na realizaci vyzkumné casti této prace s vedoucim pracovnikem je tato

podkapitola vénovana zpiisobu, jak jsou tymy vytvatreny v prostfedi, ve kterém pracuje.

Struktura jednotlivych tyml je koncipovana z technickych a manazerskych tymi

soustiedici se na tvorbu a udrzbu sitovych feseni.

Personalni obsazeni téchto tyma nezajiStuje lokalni HR oddéleni, ale centralni
persondlni tym se sidlem v Indii, ktery ptfidéluje nové zaméstnance piimo vedoucim

pracovnikiim na zéklad¢ internich procest a aktudlnich potieb.

Tymy sitové podpory se staraji o to, aby vSechny sité u klientti fungovaly bez vypadk,
zbytecnych zasekl a s co nejrychlejsi reakci na technické potize. Jejich prace zahrnuje

kazdodenni udrzbu a dohled a pohotovostni zdsahy, kdyZ se néco pokazi.

Projektové tymy zajist'uji planovani, fizeni a realizaci zakézek. Odpovidaji za sestaveni
¢asového harmonogramu, rozdéleni tkoll, kontrolu nad priibéhem projektu a splnéni vSech

ukolu ve stanovené lhaté.

KaZzdé oddéleni je vedeno manazery, kteti koordinuji ¢innost svych tymi a dohlizeji na
dosazeni stanovenych cili. Rozdélovani pracovnikii do tymd neprobihd na zakladé
psychodiagnostickych metod nebo osobnostnich typologii, ale primarné podle odbornosti,

ptedchozich zkuSenosti a aktudlnich potieb firmy (osobni rozhovor, 19. 4. 2025).
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7 VYZKUM VE FIRME

7.1 Cile vyzkumného Setreni

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je rozklicovat individualni ptfedpoklady zaméstnancii
vybrané firmy ve vztahu k odbornému zafazeni a tymovému pisobeni na zékladé vysledkt

testu MBTI.

Dil¢im cilem 1 vyzkumného Setfeni je na zakladé¢ sebehodnoceni zaméstnanct
ziskanym prostiednictvim vyhodnoceni standardizovaného dotazniku MBTTI analyzovat, jak
se jejich osobnostni typy shoduji s charakterem soucasné pracovni pozice. Dil¢im cilem 2 je
ovetit existenci shody mezi vysledky testt MBTI u jednotlivych zaméstnanct, jejich
hodnocenim vedoucim pracovnikem a jejich stavajici pozici v tymu. Dil¢im cilem 3 je
zhodnotit slozeni soufasného pracovniho tymu ve firm& a posoudit moznosti jeho

optimalizace s vyuzitim typologie MBTI.

7.2 Cilova skupina vyzkumu a charakteristika vyzkumného vzorku

Cilovou skupinu vyzkumu tvoii zaméstnanci firmy HCLTech pracujici na raznych
administrativnich a odbornych pozicich v rdmci jednoho projektu pro stejné¢ho zakaznika.
Do vyzkumu se zapojilo 12 pracovnikii vybranych na zakladé podtizenosti ke konkrétnimu
vedoucimu. Respondenti pochéazeji z riiznych statii a zastavaji odlisné pracovni role podle
zaméfeni ¢asti projektu. Soucasti vyzkumného vzorku je také vedouci pracovnik z ostravské

pobocky s dostate¢nymi znalostmi ostatnich respondenti.

7.3 Metody a techniky vyzkumu

Vyzkumné Setfeni je realizovano prostiednictvim smiSeného vyzkumného designu
kombinujici kvantitativni a kvalitativni pfistup. Tento piistup byl zvolen s ohledem na cil
vyzkumu, tedy ziskat méfitelné udaje o osobnostnich typech zaméstnancd, hlubsi
porozuméni souvislostem mezi témito vysledky, pracovnim zafazenim a nazorem vedouciho

pracovnika.

Kvantitativni vyzkum je uskutecnén metodou dotazovani, konkrétné technikou
standardizovaného dotazniku. Pro sbér dat byl vyuzit online test MBTI, dostupny na
platformé 16personalities.com (©2025), ktery byl poskytnut zaméstnanctiim k vyplnéni. Test
systematicky shromézdil odpovédi od vSech tcastnikli a nésledné je kvantifikoval. Vysledky

testu slouzi pro identifikaci osobnostnich typt konkrétnich zaméstnancti a tvoii vychozi bod
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pro nasledujici analyzu vztahu mezi osobnostnim typem, pracovni pozici a tymovym

zafazenim.

Kvalitativni vyzkum je realizovdn rovnéZz metodou dotazovani, tentokrat
prostiednictvim  techniky polostrukturovaného rozhovoru. Byl vyhodnocen
prostiednictvim obsahové analyzy jeho textu. Rozhovor probihal podle ptredem
pfipravenych otazek, zaroven byl ponechan prostor pro volné&jsi diskuzi a uptesiiujici otazky
dle potfeby. Cilem rozhovoru bylo ziskat kvalitativni informace dopliiujici kvantitativni
vysledky testu. Vedouci pracovnik nabidl cenné poznatky z perspektivy fizeni tymu, jelikoz

Ciselnd data sama o sobé& neposkytuji uplny obraz.

7.4 Popis sbéru vyzkumnych dat

Sbér vyzkumnych dat probihal ve vybrané firmé v bfeznu 2025. Dotaznik osobnostni
typologie MBTI byl distribuovan prostfednictvim vedouciho tymu, ktery jej 4. biezna 2025
rozeslal pracovnikim e-mailem ze své pracovni adresy. Celkem bylo osloveno 23
zameéstnanct, z nichz odpovédélo 12. Néavratnost odpovedi byla tedy nizsi, nez bylo ptivodné
oCekavano. Nekteii respondenti navic neposkytli kompletni vysledky s procentudlnimi
hodnotami preferenci jednotlivych dimenzi osobnostniho typu uvedenych ve vysledcich

testu na platform¢ 16personalities.com.

Rozhovor s vedoucim pracovnikem probéhl dne 6. 5. 2025 a byl veden osobné
autorkou. Rozhovor mél polostrukturovanou formu. Cilem bylo ziskat pohled vedouciho na
zatazeni jednotlivych zaméstnancli na pracovni pozice a plisobeni v tymech, piipadné

upravit slozeni tymu na zaklad¢ vysledkt testu MBTI.
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7.5 Analyza ziskanych vyzkumnych dat
7.5.1 Analyza vysledku kvantitativni ¢asti

Cetnost jednotlivych MBTI typt mezi zamé&stnanci HCLTech

5
4 |
: l I

INT) INTP ENTJ ENTP INF) INFP ENF) ENFP IST) ISF) EST) ESFJ ISTP ISFP ESTP ESFP
MBTI typy
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Pocet zaméstnancl
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Obrazek 2 Cetnost jednotlivych MBTI typti mezi zamé&stnanci HCLTech
(zdroj: viastni)

Graf zobrazuje cetnost jednotlivych MBTI typl mezi zaméstnanci tymu pod vedenim
ur¢ené¢ho vedouciho pracovnika ve firmé HCLTech. Data pouzita pro tvorbu grafu byla
ziskana z vysledki MBTI test obsazenych v ptiloze V. Vysledky ukazuji vyraznou ptevahu

osobnostnich typl ze skupiny analytiki, konkrétné typy ENTJ a INTJ.

Nejcastéji zastoupenym typem je ENTJ, mezi 12 respondenty se vyskytl Sestkrat.
ENT]J typ se také nazyva jako velitel. Druhym nejcastéjsim typem je INTJ, ozna¢ovany jako
architekt. Z 12 ¢lent tymu to jsou 4 osoby. Ve zkoumaném tymu se dale nachazi pouze
jeden zastupce ze skupiny diplomatii, konkrétné ENFJ, popisovany jako protagonista.

Stejné tak je zastoupen jediny typ ze skupiny strazci, a to ESTJ, také zndm jako vedouci.

Z hlediska diverzity osobnostnich typl v tymu pfevazuji silné racionalné uvazujici
jedinci s orientaci na vykon a logiku. Reprezentace typii soustiedicich se na vztahy, empatii
a harmonii v tymu je vyrazné¢ niz$i. Ze skupiny diplomati a strazcl je v tymu zastoupen

vzdy jen jeden Clovek a z celé neni zastoupen nikdo.

Ve srovnani s doporuc¢enimi tykajici se rozdilnosti osobnostnich typli je sloZeni

analyzovaného tymu pomérné jednostranné. Pfevaha analytickych typt mlize byt vhodna pti
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feSeni technickych ukoll, zaroven ale mize znamenat niz§i dlraz na vztahovou rovinu

v kolektivu.

7.5.2 Analyza vysledku kvalitativni ¢asti

Pro lepsi ptehlednost a orientaci byl pfi rozhovoru vyuzit souhrnny piehled osobnostnich
typi a roli jednotlivych pracovnik (viz Tabulka 3). Tabulka umoznila vedoucimu
pracovnikovi snadnéji navazat na konkrétni pracovniky a osobnosti, porovnavat je mezi
sebou a reflektovat na jejich rozdily. V pribéhu rozhovoru, ktery je v pfiloze VI, byla
pouzivana skute¢nd jména zaméstnanct, avsak z divodu zachovani anonymity jsou v textu
prace nahrazena oznacenim Pracovnik 1, Pracovnik 2 a podobné. Jelikoz se jednalo o
polostrukturovany rozhovor, jsou v pfiloze VI zvyraznény tucnym pismem piedem
pfipravené otdzky, zatimco dopliujici ¢asti vedené volnéj$im zptisobem jsou uvedeny
béznym pismem. Pro popis jednotlivych MBTI typl, které byly vradmci rozhovoru

zminovany, bylo ¢erpano z charakteristik uvedenych v ptilohach I-1V.

Tabulka 3 Pracovnici a jejich MBTI

Pracovnik MBTI typ

Pracovnice 1 INTJ

Pracovnik 4

Pracovnik 11 INTJ

Pracovnice 12 INTJ
(zdroj: vlastni)

Pracovnice 1 pracuje na juniorni pozici v oddéleni dodavek (Delivery PM), kde ma na
starosti plnéni svétenych projektovych tikola ptesné podle zadanych instrukei. Pro vSechny

juniorni pozice plati, Ze pracovnici maji informace a vi, co délat. Pokud si vSak nékdo z nich
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neni jisty svym rozhodnutim, musi se poradit s vedoucim pracovnikem. Test MBTI ji
vyhodnotil jako INTJ, architekta, pro kterého je typickd samostatnost v mysleni, strategické
planovani a vysoké ndroky jak na sebe, tak na ostatni. Z rozhovoru s vedoucim tymu
vyplynulo, Ze doty¢né plni pokyny spolehlivé, ale neprojevuje vyraznéjsi iniciativu. ,,Ona
prosté udeéla, co je receno, nic vic, nic min.* Toto tvrzeni odpovida charakteristice typu
INTJ. Také se u pracovnice potvrdily dal§i vlastnosti ITNJ, jako je rezervovanost
a sebekriticnost. Soucasna role tak vyuziva jeji smysl pro disciplinu a pofadek, ale mohla by
vyniknout 1épe v roli, ktera by vyZadovala vice samostatného planovani a analytického

mysleni, pfesné tak, jak tvrdi MBTI.

Pracovnik 2 zastava samostatnou vedouci roli v ramci hlasového oddéleni (VOIP tym).
Koordinuje pracovniky, rozd€luje praci a nasledné ji kontroluje. Jeho osobnostni typ MBTI
je ENTIJ, tj. velitel, vyznaCovan silnymi vid¢imi schopnostmi, rozhodnosti a uménim
organizovat tym. Podle vedouciho je tato charakteristika pro pracovnika 2 naprosto ptesna.
Sviij hlasovy tym vede samostatné a spolehlivé, zdsahy nadiizené¢ho potiebuje minimalné.
Je samostatny vedouct, on si prosté taha ty lidi, rozdéluje praci ve svém hlasovem tymu,
kontroluje ji. Veétsinou nepotiebuje moc dohled, ozve se spis jenom, kdyz se néco kazi.*
Soucasna pozice tak odpovidd typu ENTJ a umoziiuje mu vyuzivat své organizacni
a velitelské schopnosti. Miva i konflikty s ¢leny tymu stejného osobnostniho typu, s nejvetsi
pravdépodobnosti v disledku stfetu silnych viid¢ich osobnosti. U né€j by se zména pracovni

pozice nedoporucovala.

Pracovnice 3 je na seniorni pozici v oddéleni dodavek. V této roli odpovida za
planovani instalaci pies den na pobockach. Pro seniorni pozice je obecné piedpokladana
samostatnost a orientace v postupovani piifeSeni vzniklych problému. Patii do MBTI
skupiny ESTJ, také pod jménem vedouci. Pro typ ESTJ je typicka organizovanost,
prakticnost a upfednostiiovani struktury, tradic a stanovenych postupli. Dle rozhovoru
s vedoucim se u ni potvrdily rysy jako vysokd pracovni moralka a smysl pro strukturu.
V tymu se zapojuje i nad rdmec svych povinnosti. ,,Kdyz nékdo potiebuje zdaskok, nebo ja
potrebuju, aby si vzala treba navic néjakou instalaci pres den, tak to vezme. A jeste dela
néco navic oproti ostatnim, nejenom klasické pobocky, ale i specialni pobocky, coz je kol
navic.” Prestoze nevykazuje snahu prosazovat vlastni pfistupy, byla zminéna i jeji
podnikatelska aktivita mimo praci, jeji vedouci by ji ale spiSe doporucil do pozic, kde se fidi
procesy, jelikoz u fizeni lidi by mohlo ¢asto dochazet ke sttetim. Typologie MBTI tvrdi to

stejné. Pracovnice 3 zvlada planovat a organizovat, ale koordinovéni lidi by mohl nastat
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problém. Dle typologie MBTI ji i odpovidaji jeji Casté neshody s Pracovnici 12, ktera

vvvvvv

Dalsi seniorni pozici delivery PM zaujimé pracovnik 4, jehoz osobnostni profil MBTI
je INT]J, tj. architekt. Popis prace je identicky k pracovnici 3. Jako INTJ v této roli uplatiiuje
svou analytickou a strategickou stranku. Pracovnik 4 jako takovy i odpovida svou extrémni
preciznosti, peclivosti a vysokou sebekriticnosti. ,,Kdyz mu zadam, aby mi poslal vystup
z denni instalace, tak tam napise x bodii navic, které ani po néem nechci. Co se stalo, kdy,
kde, jak, proc, kviili cemu, kdo to vyresi a jak to vyresi. Kde ostatni to shrnou do ctyr vét, on
to ma jako referdt.” Je popisovan jako velmi stazeny, poslusny a velmi sebekriticky. Z toho
1ze vyvodit, Ze jeho aktudlni pozice neni pro pracovnika 4 ideélni, jelikoZ je v ni vystavovan
pravidelné komunikaci se zakazniky. Lepsi role by pro né¢j mohla byt kontrolor kvality, kde
by se vyuzila jeho preciznost a pozice by jej nevystavovala kazdodenni mezilidské interakei.
Charakteristika daného MBTI typu se podle jeho vedouciho plné shoduje s pozorovanym

chovanim pracovnika.

V tymu plsobi také na juniorni pozici delivery PM pracovnik 5. Naplin prace
koresponduje s naplni pracovni pozice pracovnice 1. V typologii MBTI je zatfazen pod typ
ENTIJ, tedy velitele. Pro typ s potfebou vidcovstvi je juniorni pozice velmi podiazena.
Ackoliv vedouci nezaznamenal zadny odpor k pfijimani tkold, je si jisty, Ze by Pracovnik
5 vynikl jinde. V minulosti pracoval jako manaZzer pro jinou firmu, tim padem mél moznost
vyuzit svych vidcovskych ptednosti. ,,Byl zvykly mit pod sebou lidi. Takze tohle je pro nej
hodné juniorni pozice, na to, co délal kdysi.* Casem by mu sedéla alespon seniorni role, kde

bude mit vEtsi samostatnost a piilezitost k vyuziti svych komunikacnich pfednosti.

Seniornim planovacim manazerem a kontrolorem je Pracovnik 6. Odpovida za detailni
planovani projektl, alokaci zdrojl, zejména téch lidskych. V piipad¢ nedostatku technikti
ma za ukol kontaktovat jejich vedouci a zajistit jejich pesun na potifebné pobocky. Soucasné
slouzi jako hlavni kontrolor vedouciho tymu, kdy dohlizi na to, zda jsou tkoly vedoucim
pracovnikem spravné zadany a delegovany. Spada pod osobnostni profil ENTJ, tj. velitele,
ktery se mimo jiné také vyznacuje systemati¢nosti a rozhodnosti, coz ptesné¢ odpovida
pozadavkiim na tuto roli, doty¢ny dokéaze nastavit jasny plan a nevaha zasahnout, pokud se
vyvoj projektu odchyluje od stanovenych parametrii. MBTI typ ENTJ na néj sedi, vedouci
zminil, ze ma tendenci nékteré véci kontrolovat sdm, bez konzultace, a nékdy to zplsobi
problémy. Podle vedouciho mu chybi urcitd mira empatie a ¢asto se dostane do sporti

s ostatnimi ENTJ typy. ,,Stavd se, Ze mi piSe, ze ho nékdo vytaci, a Ze s tim mam néco délat.
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Takze, jak tam bylo o té empatii, tak u néj mi to trosku chybi.” Popis MBTI tedy souhlasi
s pracovnikovou potiebou vést, upinat se spiSe na fakta, byt rozhodny a mit problémy
s ostatnimi vad¢imi typy a slidmi, ktefi davaji rozkazy jemu. Ackoli je tento typ
doporucovan pro vedeni lidi, nizkd empatie by byla urcit¢ prekdzkou. Zména pracovni
pozice na vudci roli by vzhledem k osobnostnim rystim pracovnika pravdépodobné nevedla

k vyssi produktivité tymu.

Jedna z novéjSich ¢lenek tymu plni roli juniorni pracovnice delivery PM, pracovnice
7. V ramci své pozice se seznamuje s projektovymi procesy a vykonava pridélené ukoly.
Stejné jako ostatni juniorni pracovnici se mnohdy potiebuje ujistovat u vedouciho ohledné
spravného postupu prace. Zastdva shodnou pozici jako Pracovnik 6 a Pracovnice 1
s rozdilem, Ze navic fesi problémy tykajici se hlasovych objednavek. Jeji osobnostni typ
MBTI je ENTIJ, tj. velitel. Méla by tedy projevovat vlastni iniciativu a ambici k vedeni lidi,
vedouci vSak tvrdi, Ze divodem jejiho kratkého plisobeni zatim takové vlastnosti ani projevit
nemuze. ,.Je pro me tezké to posoudit treba u pracovnice 7, kterd je u nds ctvrt roku a navic

je v takové pozici, ze ji jenom zaddam ukol.*

Soucasti tymu je také pracovnice specializovaného hlasového tymu (VOIP), tedy
Pracovnice 8, ktera se vénuje technickym a podpirnym cinnostem v oblasti hlasovych
sluzeb. Ma osobnostni typ ENFJ, také nazyvan jako protagonista, ktery vykazuje silné
socialni schopnosti, empatii a predpoklady spolupracovat, inspirovat a motivovat.
V kontextu hlasového tymu tato povaha napomahéd dobré tymové souhie a komunikaci.
Podle vedouciho tymu je Pracovnice 8 jedind, které zalezi na spokojenosti ostatnich ¢lenil
tymu. Casto spolupracuje s Pracovnikem 2, ktery byva velmi naro¢ny, ale diky své
empatické povaze s nim dokéze dobte vychazet. Je také podle vedouciho spise ,,na pozadi®,
chybi ji samostatnost a je tfeba kontroly nad jejimi vystupy prace. MBTI ji vystizné
charakterizuje v oblasti empatie a role stmelovace tymu, ale méné odpovida popisu potieby
inspirovat a motivovat ostatni, jelikoZ pfi konfrontacich mé tendenci ustoupit. ,,Prosté ona
jasné vi, co smi a co nesmi. Vystupuje, ale snazi se plnit vSechno, co nékdo zada. Takze tam
neni motivator, koordinator, neni to takovy ten clovek, co by zlepsoval moralku. V té pozici
ted’ prosté neni.” V budoucnu by mohla byt ptfefazena do role, kde by vice uplatnila

komunikaé¢ni dovednosti.

Pracovnik 9 zastava ulohu hlavniho pracovnika kvoétovaciho tymu a zpracovavani
objednavek. Je zodpovédny za administraci objedndvek, komunikaci s obchodnim

oddélenim a spravné delegaci pii zadavani ukoll pfi zadavani pobocek do systému.
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Osobnosti typ MBTI ma jako ENTJ, velitel. Podle vedouciho si pocind iniciativné
a strukturované. Mélokdy se stane, ze by mél se splnénim tkoli problémy. Své vidci
predpoklady aplikuje pii delegaci ukoll, ,,vlastné zadava tvorbu objednavek dalsim tymum,
co jsou pod nim“. Shoda mezi profilem ENTJ a néplni prace se projevuje vysokou
vykonnosti, a neni patrné, ze by v soucasné pozici dochazelo k nevyuziti potencidlu.
Naopak, pokud by doslo k rozsifeni plisobnosti tohoto pracovnika, pravdépodobné by si vedl

dobte i s vyssi odpovédnosti. Zasadni zména vSak neni nutna.

V tymu figuruje dal$i seniorni delivery PM s osobnostnim profilem ENT]J, tj. velitele.
Pracovnik 10 zodpovida za stejné prvky prace, jako Pracovnice 3 a Pracovnik 4. Jak jiz
bylo zmiflovano, ENTJ pracovnici obecné maji tendenci vést lidi a mit pravomoce
k rozhodovani. Vedouci vSak u pracovnika 10 vnima kulturni rozdil, kdy tvrdi, ze: ,,Indove,
kdyz maji jasnée danou strukturu, ze nad nimi je Séf, tak nemaji tendenci se mnou jakkoli
zapasit*. Z toho vyplyva, ze i kdyz je Pracovnik 10 na podiizené pozici, vedouci u néj nevidi
zadné problémy s pfijimanim ukold, jelikoz to tak struktura fikd a tu on respektuje.
V minulosti vSak dostal na starost vedeni jednoho projektu, ktery podle jeho vedouciho
zvladl bez problému. Z hlediska MBTI to ukazuje, Ze i vyrazné osobnostni rysy mohou byt
modulovany externimi faktory, jako je kulturni prostfedi. Zména pracovni pozice by mohla

rozvinout jeho dosud skryté potencial.

Pracovnik 11 zastavd v tymu juniorni pozici pldnovaciho manazera a kontrolora
projektu. Népln prace se podoba Pracovnikovi 6, je zatfazen jako jeho podpiirna role.
Mezitim co Pracovnik 6 planuje projekty a alokuje lidské zdroje, pracovnik 11 v navaznosti
pouze piridava data. Kdyz tym pracuje na 30 novych pobockdch, on wvytvari 30
komunikacnich skupin, ke kterym pfifazuje odpovédné ¢leny tymu a poté sleduje, jak
komunikace a plnéni ukold funguje. Jeho osobnostni typ je INTJ, architekt. Na zaklad¢
rozhovoru s vedoucim je u Pracovnika 11 patrna vysok4 mira kriticnosti. Své strategické
a analytické mysleni uplatiiuje ve vytkach, které vznasi vii¢i ostatnim ¢lentim tymu. ,,Je taky
stazeny dozadu a kriticky teda je. To analytické a strategické uvazovani aplikuje tim, Ze
nekdy vymysli, jak by se veci daly udélat jinak, ale nekdy to az prekombinuje.” To je také
diivod, proc¢ se nejcastéji dostane do stietu s Pracovnikem 6. Pracovnik 6 je v podstaté jeho
nadfizeny, navic s osobnostnim typem ENT]J, tim padem kritické pfipominky nejsou vzdy
dobie piijimany, nicméné Pracovnik 11 se spiSe fidi vlastni logikou nez ohledy na
vztahovou rovinu. Z rozhovoru vyplynulo, Ze se nerad adaptuje na zmény, tudiz zména

pracovni pozice by mohla byt naro¢na jak pro n¢j, tak i pro jeho okoli z hlediska adaptace.
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Pokud by ale zménu byl ochotny ptijmout, dalo by se usoudit, Ze by pro néj byla lepsi

samostatna pozice, kde by mé¢l ptilezitost navrhovat plany pro feSeni problémd.

Posledni ¢lenkou tymu je na pozici seniorni delivery PM pracovnice 12, taktéz
s osobnostnim typem INTJ, kterym je architekt. Kromé totozné néaplné prace
jako Pracovnice 3, Pracovnik 4 a Pracovnik 10, méa samostatn¢ na starosti Wi-Fi projekt.
Vedouci v rozhovoru potvrdil vSechny charakteristiky osobnostniho profilu INTJ, jako je
systemati¢nost, analytické a strategické mysleni, ale také pfimocarost. Pravé ta byva
problémova v komunikaci s n€kterymi kolegy, jelikoZ ji Pracovnice 12 neumi umirnit.
Pfesun na jinou pracovni roli neni doporuceny, jelikoz je ted” Pracovnice 12 ,v pozadi*
a pracuje sama. Vedouci navic uvedl, Ze ji samotné vyhovuje si véci délat po svém. ,,Umi

byt ostra na lidi, tu bych jinde nedaval. Radsi je v klidu, v pozadi.*
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Na zakladé provedeného vyzkumu lze konstatovat, Ze typologie MBTI do zna¢né miry
odpovida pozorovanému pracovnimu chovani jednotlivych ¢lent v tymu. Vedouci potvrdil

u drtivé veétSiny pracovniki charakteristiky, které jsou u MBTI typt vyjmenovany.

U typu velitele, ENTJ, se skute¢n¢ prokazuje zvySena orientace na vykon a fizeni lidi.
Rezervovanost a preciznost na detail se projevuje u vSech pracovnikll s typem architekta
neboli INTJ. Pro vedouciho, ESTJ, je dilezitd struktura a zodpovédnost, mezitim co pro

ENEFJ, protagonistu, je maji v&t§i smysl mezilidské vztahy.

V ramci tymové dynamiky se opakované objevovala tendence silnych osobnosti
k dominantnimu prosazovéni vlastnich fesSeni, rozdilem je, ze ENTJ se spiSe soustfedi na
fizeni lidi, ESTJ je vhodnéjsi na fizeni procesti. Naopak u introvertnéjsich typt byla patrna

spiSe potieba samostatné prace na konkrétnim ukolu bez ¢asté interakce s ostatnimi.

Z rozhovoru také vyplynulo, Ze homogenni slozeni skupiny bylo i ¢astym divodem
vzniku napéti ¢i hadek. Vedouci si byl védom vyhod i limitd tohoto nastaveni a uvedl, Ze pfi

moznostech vlastniho vybéru by tym sestavil vice vyvazené.

Typologie MBTI se podle vyjadieni vedouciho ukazala jako uzitecny néstroj pro hlubsi
pochopeni tymové dynamiky a v budoucnu ji planuje zohlednit pfi rozdélovani pracovnich
ukolt.

Vyhodnoceni rozhovoru s vedoucim tymu je shrnuto v Tabulce 4, ktera zachycuje miru
souhlasu vedouciho stim, do jaké miry odpovidd popis osobnostniho typu MBTI
konkrétnimu pracovnikovi. Tedy hodnoti, zda se definované osobnostni rysy daného typu
skutecné odrazeji vchovdni a pracovnim projevu zaméstnance. Hodnoceni ndzoru
vedouciho bylo provedeno na pétibodové Skale: nesouhlasi, spiSe nesouhlasi, nelze posoudit,
spiSe souhlasi a souhlasi. Varianta ,,neutralni“ v tomto kontextu znaci, Ze se osobnostni rysy
zatim plné neprojevily, naptiklad z diivodu kratkého pisobeni ve firmé, nebo Ze je pracovnik
vykazuje jen &astecné. Ctvrty sloupec Tabulky 4 ukazuje posouzeni, zda by dany pracovnik
mohl Iépe uplatnit svlij potencidl v jiné pracovni pozici. Hodnoceni vychazi z kombinace
vypovedi vedouciho a analyzy autorky préce, kterd zohlediiuje vysledky osobnostniho testu
MBTI, pracovni vykon i povahu vykonavané ¢innosti. Odpovédi jsou interpretovany na
petibodové skale: ano, spiSe ano, neutrdlni, spiSe ne, ne. Hodnota ,,Ano“ vyjadiuje

pfesvédceni, ze zména pracovni pozice by mohla byt pfinosnd, zatimco ,,Ne“ znaci, Ze
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aktualni pracovni zafazeni je vyhodnoceno jako vhodné. Varianta ,Nelze posoudit™

poukazuje na ptipady, kdy neni mozné jednoznaéné urcit vhodnost zmény.

Tabulka 4 Vyhodnoceni rozhovoru

Pracovnik MBTI typ Nazor vedouciho Zména pozice

Pracovnice 1 INTJ Spise souhlasi Spise ano

Pracovnik 11 INTJ Souhlasi Spise ano

Pracovnice 12 INTJ Souhlasi Ne
(zdroj: vlastni)

Ve vétsSiné piipadd vedouci potvrdil, Ze popis osobnostniho typu podle MBTI
koresponduje s chovanim konkrétnich zaméstnancti. Dohromady se hodnoceni ,,Souhlasi®,
které vyjadiuje plnou shodu mezi definovanymi rysy MBTI a projevem jednotlivych
pracovnikil, objevilo mezi Cleny tymu Sestkrat. Hodnoceni ,,SpiSe souhlasi* se vyskytlo
Ctyfikrat. Varianta ,Nelze posoudit”, poukazujici na C¢astecnou shodu nebo kratkého
pusobeni ve firmé, byla zaznamenana pouze u dvou ptipadi. Absence zapornych hodnoceni
ze strany vedouciho v souvislosti s pfifazenymi typy MBTI jasné naznacuje, Ze osobnostni
typologie MBTI mize v daném prostiedi slouzit jako spolehlivy néstroj pro porozuméni

individudlnim projeviim zaméstnanct a jejich zac¢lenéni do tymové dynamiky.

Z pohledu vhodnosti pracovniho zatazeni se ukazalo, Ze u nékterych zaméstnanct by
mohla byt zména pozice pfinosna. Tyka se to piedevsim pracovnika typu INTJ, ktefi maji
vysokou miru samostatnosti a analytického mysleni, ale jejich aktudlni pozice jim
neumoziuje tyto dovednosti vyuzit. Moznd zména pozice se také ukazuje u jediné
zastupkyné typu ENFJ, pro kterou by mohla byt vhodnéjsi role s vétSim prostorem pro

vyuziti jejich komunika¢nich dovednosti.
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9 NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zaklad€ analytické ¢asti vyzkumu lze formulovat nékolik konkrétnich navrhi, které
reflektuji opakujici se nedostatky pii tymové spolupraci. Navrhy reaguji na problémy
spojené s nedostate¢nou diverzitou osobnostnich typu, pfevazujicim zastoupenim vedoucich

mentalit a omezenym vlivem lokélnich vedoucich na vybér cleni tymu.

Jednim z navrzenych opatieni je zavedeni pozice specializovaného personalisty,
ktery by pfi ndboru novych zaméstnancti bral v ivahu nejen odborné schopnosti, ale také
osobnostni pfedpoklady uchazecii. Soucasny nabor pracovnikl probiha bez hlubsi analyzy
osobnostnich piedpokladi uchazeci. HR oddéleni zkouma vyhradn€ odborné schopnosti a
kapacitni dostupnost, nikoliv to, jaky typ ¢lovéka vstupuje do tymu a kde by mohl nejlépe
zapadnout. Zavedeni role personalisty by pfispélo k cilenéjsi a efektivnéj$i persondlni
politice, pro jednotlivé projektovy tymy v ramci regiondlnich pobocek by mohlo znamenat
urité personalni a organizacni ndklady. Jestlize se berou v potaz naklady jako mzda,
odvody, benefity, kancelaf a software, v pfipadé interni pozice by se celkové naklady mohly
pohybovat mezi 60 000 K¢ a 100 000 K¢ mési¢né. Pfi vyuZiti externi podpory na ¢astecny
uvazek by se ndklady pohybovaly ptiblizné mezi 20 000 K¢ a 50 000 K¢ mésicné.

Dalsi doporuceni se tyka rozSifeni HR podpory do vice lokalit. V soucasném
nastaveni je nabor pracovnikll pro zkoumany tym z velké ¢asti fizen z Indie, coz omezuje
moznost piimého ovlivnéni vybéru ze strany lokalniho vedeni. Zavedeni HR podpory i
v evropskych pobockéach by usnadnilo komunikaci a produktivnéji by se feSily potieby
jednotlivych projekti. Rozsiteni HR podpory do vice lokalit by vyzadovalo navySeni
personalnich kapacit nebo reorganizaci soucasného HR systému. Pokud by byla oteviena
jedna nova HR pozice na evropské pobocce, pohybovala se mési¢né¢ nakladova mzda

v rozmezi 60 000 K¢ a 90 000 K¢.

Zvyseni pravomoci vedoucich pri tvorbé tymu predstavuje dalsi navrh. Vedouci
tyml maji omezeny vliv na to, kdo do jejich tymu nastupuje. Vzhledem k tomu, Ze nesou
odpovédnost za vykon celého tymu, je vhodné jim dat vétSi prostor pii rozhodovani
o persondlnim slozeni. Moznost vyjadrit se ke kompatibilité tymu a snizeni rizika vnitinich

konflikta.

Poslednim navrhem je revize pracovnich inzerati. VéEtSina pozic je inzerovana pod
obecnym ndzvem ,,projektovy manazer®, a to i pfes to, ze ne vSichni pracovnici tuto roli

vykonévaji. Takovyto format inzerati pfitahuje pfedevSim uchazece s vid¢i osobnosti.
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Doporucuje se vetsi specificnost pii vymezeni roli, aby se eliminoval nabor tolik vedoucich
typl. Revize by nevyZzadovala pfimé naklady na pracovni silu, ale casovou investici ze strany
HR a vedoucich tymt. Pokud by revize a ptiprava novych inzeratii zabrala ptiblizn€ 10 hodin

prace, celkové naklady by se mohly pohybovat okolo 5 000 K¢ mésicné.
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10 ZHODNOCENI NAVRHU

Cilem této kapitoly je shrnout a vyhodnotit navrzena opatteni z hlediska jejich ptinosu pro

fungovani tymu, moznych rizik pfi implementaci a dlouhodobé udrZzitelnosti. Pro vétsi

prehlednost tabulka nize slouzi jako ramcovy piehled.

Oblast

Zavedeni

personalisty

HR v dalSich
lokalitach

VEtsi
pravomoci

vedoucich

Uprava

inzerata

Tabulka 5 Vyhodnoceni navrht ke zlepSeni

Prinosy

Piesnéjsi vybér
pracovnikl
podle
osobnosti, lepsi
tymova

dynamika

Lepsi
komunikace
mezi tymy,

rychlejsi reakce

Tymy podle
realnych potieb

Méné
vedoucich
typi, piesnéjsi

cileni

Rizika a
limity

Néklady,
potieba
souhlasu

centraly

vvvvvv

schvalovani,
finanéni

naklady

Nerovnovaha
pravomoci,

casova zatéz

Neochota
c¢asové

investice HR

(zdroj: viastni)

Mési¢ni
naklady

Interni

pozice:

60 000 K¢ —

100 000 K¢

Externi

pozice:

20 000 K¢ —

50 000 K¢

60 000 K¢ —
90 000 K¢

0 K¢

5000 K¢

Dlouhodoby
dopad

Vyssi
spokojenost,
nizsi fluktuace

mezi tymy

Produktivnéjsi

tymy

Vyssi
motivace,
snaz$i rizeni

tymul

Vyvazen¢jsi

tymy

Z navrzenych zmén je patrné, Ze i drobné tipravy mohou mit pozitivni vliv na tymovou praci

a atmosféru ve firm¢. Prestoze nékteré kroky vyzaduji vice Casu nebo koordinace, pfinosy

v podobé¢ spokojenéjsich a Iépe fungujicich tymi by je mohly vyvazit.
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ZAVER

Tato bakaldiskd prace zkoumala vyuziti typologie MBTI pfi tvorb& pracovnich tymu
z teoretického a praktického hlediska v ramci konkrétni firemni praxe. V teoretické ¢asti
byly pfedstaveny zakladni principy osobnosti a tymové spoluprace, role manazera a také
vybrané diagnostické néstroje, v€etné podrobného rozboru typologie MBTI. V praktické
Casti probchla analyza soucasného stavu ve spole¢nosti HCL Technologies Limited a na
zaklad¢ vyzkumu realizovaného smiSenym pfistupem pfinesla konkrétni navrhy na zlepSeni

tymové spoluprace.

Vysledky vyzkumu ukézaly, ze typologie MBTI mize byt uzitecnym néstrojem pro
hlubsi pochopeni osobnostnich rozdili v tymu a pro seberozvoj v pracovnim prostiedi.
Zjisténé poznatky vedly k doporuceni, které maji za ukol pfispét k vyssi spokojenosti
zamg&stnancl. Pfinosné bylo i sledovat zvyky v multikulturnim pracovnim prostfedi, kde

vyznam lidskych rozdili nabyva na intenzit¢.

Z vlastni zkuSenosti mize autorka potvrdit, Ze prace na tomto tématu pro ni byla
akademicky piinosna a osobné obohacujici. Moznost propojit psychologicky pohled na
¢lovéka s praktickym fungovanim firem ji dala prostor pro vnimani tymové prace i jinak,
nez ji vSichni znaji. Autorka véfi, ze poznatky ziskané v ramci této prace mohou byt inspiraci
pro dalsi nejen pro dalsi organizace, ale také pro jednotlivce, kteti si dosud neuvédomovali,

jaci v praci skute¢né jsou a Ze je v potadku byt sam sebou.
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PRILOHA P I: CHARAKTERISTIKA OSOBNOSTNIiHO TYPU ENTJ
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A Worthy Challenge

Emotonal epreesicn s thasrong ulofany Anayat T type,but ENF’citance from

their public and y by swath of people.
Especially these y the
of individuals who they i lazy. To people with this

personality type, emotional displays are generally displays of weakness, and it easy to make
enemies with this approach ~ ENTJs will do wellto remember that they absolutely depend on
havinga  notjust goals but for their as
well, something that they are, curiously, very sensitive to.

and 1 larg Iife -
they are. They , though, that their notjust

from their own actions but from the actions of the team that props them up. Its important for

them to recognize the contributions, talents, and needs of their support network - especially

from an emotional standpoint. Evenif they have to adopt a “fake it ‘il you make it” mentaity, if

peop o ¥

with deep, satisfyi dall

o Y . they
the challenging victories that they can handle.
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ple with the ENTJ p see

problem in ts own right but as something ot pulls time and energy away from alltheir future
goals, an elaborate sabotage consisting of irrationality and laziness. They will oot out such
behavior wherever they go.

h their igor and drive. This is not

atype toshy avay from busy scheduios or complex challanges. I fact,the mor they are
able day, |, and they will happily

hare s infectous enthusasm for productivity with the people around them.

@ Self-Confident - ENTJs generally make their opinions known, trust in their abilties to get

things done, and believe in their capacities as leaders. They are the most likely personality
type to say they feel confident facing life's day-to-day challenges.

type don't give up when the going gets
tough. Instead, they relentlessly strive to achieve their goals. Nothing is quite as satisfying to
them as accomplishing something that they've set their mind to.

between moment-to-
d steps of a bigger plan. They
are known for examining every angle of a problem and not just resolving momentary issues
but moving the whole project forward with their solutions.

bove combine
Who are able to inspire and , and this in turn helps ENTUs t
‘most ambitious goals, which could never be finished alone.

ﬁ'l

ish their

ENTJ Weaknesses

. d willpower

personalities are all too capable of digging in their heels, trying to win every single debate,
and only pushing for their vision without considering the input of others.

« Intolerant - “It's my way or the highway" - People with the ENTJ personality type are

notoriously unsupportive of ideas that distract from their primary goals and even more 50 of
ideas based on emotional considerations. They won't hesitate to make that fact clear to those
around them.

« Impatient - Some people need more time to think than others - an intolerable delay to quick-

thinking ENTJ lities. They may misinterpret
their haste - a terrible mistake to make.

ity or disinterest in

look down on those
‘whodortmatoh up. Ti s  chiallenge or st cther personalty types, wh are perhaps not
timid in their own right but will seem so beside this sometimes overbearing type.

be distant from their own
emotionalexpression and sometimes downright scornful of others’ People with this
personality type often trample others' feelings, inadvertently hurting their partners and
friends, especially in emotionally charged situations.

lency and unwavering belief in the merits of
make ENT.
sensitivities, and pref

rationalism, especially
dismissing

irrational or irrelevant.
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Commander

Commanders are bold, imaginative, and strong-
willed, always finding a way - or making one.
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Career Paths

Itis in the world of careers that people with the ENTJ personality type (Commanders) shine.
Here, their boldness and drive are truly at their best. No other personality type quite enjoys the
hustle and grind of moving up the career ladder quite like they do. Their level of self-
determination is unmatched. Combining their vision, intelligence, and willpower to push ideas
through to completion no matter the obstacles, ENTJ personalities are a force to be reckoned
with.

A Singular Vision

In the world of business, the sometimes overbearing level of self-confidence that ENTJs
sometimes mishandle in their personal relationships is transformed into an admirable authority.
They excel at keeping people on track and getting things done. Naturally, the careers that these
driven personalities are often most drawn to make the fullest use of these qualities. Any positior
high enough that they can clearly see the horizon - like executive positions and careers in
entrepreneurialism - tend to be valuable lines of work for people with this ambitious personality
type.

For ENTJs, failure is not an option - they conceive a vision of the future, formulate a
strategy to achieve that vision, and execute each step with ruthless precision.

Structure and order are key, and if someone gets sloppy or holds things back with
incompetence, laziness, or inefficiency, these types may come down hard. ENTJ personalities
pursue their goals with singular vision and have strict standards for themselves and others that
are designed to be effective above all else. This makes ENTJs excellent corporate strategists,
and their objectivity and clarity of thought make them respected lawyers and judges.

None of this could work if no one could understand what people with this personality type were
thinking. Fortunately, ENTJ personalities are often clear and concise communicators, especially
in person, making business administration a comfortable fit - so long as their tasks don't stray
too far into routine maintenance and upkeep. ENTJs also have a thirst for knowledge, and they
aren't afraid to use a principle once they've grasped its underlying mechanisms. Combining this
with their leadership makes these personalities trying, but effective, university professors.

Great Expectations

The only problem is that it takes time for their skills to be recognized, and stagnating as low-
level employees will have them bouncing off the walls and feeling deeply unhappy. People with
the ENTJ p type crave growth, and and they genuinely
enjoy managing others to get a job done. These personalities are visionaries and leaders, not
grunts or day-to-day administrators - at least in their own eyes. Getting that to be recognized is
not always easy, but they are definitely up to the task.

Get more with Premium Suite
Instantly unlock the remaining 95% of ENTJ (Commander) insights and fully understand
every facet of this personality type.
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INTJ Strengths
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Rational - People with the INTJ personality type (Architects) pride themselves on the power
of their mind. They  chal pportunity to hone their rational
thinking skils and expand their knowiedge - and with this mindset, they can devise inventive
Solutions to even the most arduous of problems.

per ypes are as devoted as INT.
evidence-based opi

rational, correct, and
ns. Rather than hunches or half-baked assumptions, they base thet
3 th that they need to stand
up for their ideas, even in the face of disagreement

pl this p
Creative and

y type, more or I

| INTUS way. They
can imagine few things more frustrating than allowing arbitrary rules or conventions to stand
in the way of their success. Moreover, they are happy to make decisions without outside input

or opinions. These individuals prefer to take matters into their own hands.

Determined - This personality type is known for being ambitious and goal-oriented. INTJs
won't rest until they've achieved their own definition of success - which usually entails
mastering the subjects and purstits that matter to them. They are not known for taking the
easy way out. They feel that the only way to achieve greatness s to face challenges head on.

) to new ideas - as I ational

d evidence
based, thatis. Skeptical by nature, people with this personality type are especially drawn to
offbeat or contrarian points of view. And if the facts prove them wrong, these types are
generally happy to revise their opinions,

Original - Without INTJs, afar
type's
inventions. Even in their

place. Thi ity
for some of history's most and

3 force the people around them to
consider new (and sometimes surprising) ways of looking at things.

INTJ Weaknesses

cosacK

Introduction

Arrogant - INTJs might be knowledgeable, but theyre not infalible. Their self-assurance can
blind them to useful input from other people - especially anyone they deem to be intellectually

inferior. These or
trying 1o prove others wrong.

Dismissive of Emotions - For this type, rationaiity is king. But emotional context often matters
more than people with this personality type care to admit. INTJs can get impatient with
anyone who seems to value than facts, ignori isits
own type of bias - one that can cloud this personality type's judgment.

r ties tend . of self-control, particularly
when it comes to thoughts and feelings. When the people i their lives fail to match their level
of restraint, INTJs can appear scathingly critical. But this criticism can be unfair - based on
arbitrary standards rather than a full understanding of human nature.

Combative - People with this personality type hate biindly following anything without

i This i ictions and the authority figures who :
INTJs can get caught up I th
batties are distractions from more important matters.

y s’ relent o frustration
Their efforts to defy expectations may leave them feeling isolated or disconnected from other
people. At times, these personalities may become cynical about the value of refationshi
altogether, questioning the importance of love and connection.
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Instantly unlock the remaining 95% of INTJ (Architect) insights and fully understand every
facet of this personality type.
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Architects are imaginative and strategic thinkers,
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Protagonists are inspiring optimists, readily taking
action to do what they feel s right.
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Protagonist

Protagonists are inspiring optimists, readily taking
action to do what they feel is right.
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Career Paths Explore This Type

Introduction

When it comes to choosing a career, people with the ENFJ personality type (Protagonists) find Strengths & Weaknesses
> fulfilment in doing what they love most - helping others. They also prefer careers where their Romantic Relationships.
charisma is an important factor for success. With their natural charm, creativity, and drive,
ENFJs can find many different ways to serve and uplift others in nearly any work environment — Friendships
> whether they're behind a gleaming table in a corporate boardroom or behind the counter at a ———

beloved local coffee shop.

Garcer Paths

Workplace Habits

Conclusion
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ENFJ personaliies rarely run out of inspiration or opportunity in their search for
meaningful work.

Earning Their Place

Thanks to their emotional intelligence and social skills, ENFJs can excel in nearly any people-
oriented field, such as human resources, event management, recruiting, or public refations. That
said, they tend to feel especially motivated in positions where they can guide others to lean,
grow, and become more independent. Many people with the ENFJ personality type gravitate
toward careers with an altruistic purpose, such as social work, teaching, counseling, coaching,
health care, or public interest law.

ENFJ prove that a desire be more than compatible
With big ambitions.

Rather than fading into the background, people with this personality type are known for their
leadership abilities, and they often find themselves in positions of influence. ENFJs can be found
in public office and at the helm of all sorts of organizations - from nonprofits and religious
groups to scrappy start- pires. ENFJs may also find injobs as
consultants, advisors, and managers.

Wherever they work, they rarely lose sight of their core mission: to improve people's lives. These
types intuitively pick up on the needs of their clients, customers, o employees, and then they
draw on their creativity to meet these varied needs in innovative, unexpected ways. As a result,
ENFJs are able to bring sincerity, integrity, and even idealism to jobs i sales, customer service,
marketing, advertising, and product development.

Finding the Deeper Issues

Focused and driven, people with the ENFJ personality type are always up for a good challenge.
That said, certain challenges motivate them more than others. Work that is repetitive, isolated, or
otherwise constrained can be frustrating for them, as these roles don't allow them to exercise
their vibrant creativity or make contributions that feel meaningful. These personalties want to
see the impact they're having, not to plug away at tasks all on their own.

ENFJs feel fulfiled and energized by work that allows them to step back and reflect on the big
picture. For these types, leaving a positive legacy is a key priority. This doesn't mean that they
have to solve a problem as grand as world hunger (although, knowing them, they certainly
‘would like to). But many ENFJ personalities do use their professional energy to resolve at least
some of the deeper issues that the people in their community are facing.

In their heart of hearts, ENFJs want to witness the positive effects of their work - to feel
and experience the gratitude and appreciation of the people they've helped.

Versatile and insightful, ENFJs bring a wealth of strengths to their career. At times, they may feel
stuck or bored, wishing that their daily tasks could make more of an obvious difference in the
world. But with their altruistic, creative spirits, ENFJ personalities almost inevitably find ways to
use their work - whatever it might be - to contribute to the greater good.
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Instantly unlock the remaining 95% of ENFJ (Protagonist) insights and fully understand
every facet of this personality type.
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Protagonists are inspiring optimists, readily taking
action to do what they feelis right.

Workplace Habits

People with the ENFJ personality type (Protagonists) are warm, idealistic, charismatic, creative,
‘and social. With this wind at their backs, these types can thrive in many diverse roles, at any
level of seniority. Moreover, ENFJs are generally likable and good-natured - qualities that can
propel them to success whenever they have a chance to work with others.

ENFJ Subordinates

As employees, ENFJs are ambitious and organized. Not only do they push themselves to prove

their merit and make a good impression on their managers but they also tend to strive to make a
posi within their izati Pt dedicated, people with this personality
type can take on multiple responsibilties with competence and good cheer.

ge of ENFJs’ work ethic by making too many
requests or overburdening them with extra work. Although these personalities are more than
‘capable of standing up for themselves, they may still accept allof these additional tasks in order
to keep the peace and avoid letting others down.

ENFJ personalities are hardworking, refiable, and eager to help - but these strengths
can sometimes become a double-edged sword.

ENFJ Colleagues

As colleagues, ENFJs stand out for their desire to collaborate. They are always on the lookout for
‘opportunities to create win-win situations and help their coworkers reach their full potential. In
fact, ENFJs are the most likely personality type to offer to help people in their network get jobs.
or make other i For these ities, helping othe d serves as
asuccess in and of itself.

ENFJs' tolerance and easy sociability make it easy for them to relate to their colleagues.
‘They work hard to foster equitable team environments where everyone - whatever their
job title - can feel comfortable expressing their opinions and ideas.

That said, ENFJS' tendency to take charge may sometimes ruffle their coworkers’ feathers. With
their strong drive to lead, these ies ma i tempted to i
suggest changes that go beyond the scope of their authority - leading their colleagues to ask,
“Hang on, who put you in charge?”

ENFJ Managers

Many ENFJs feel called to roles as managers and leaders. With their charisma, their insight, and
their inspiring way of expressing themselves, people with this personality type often shine when
given the opportunity to lead a team - and they make sure that their team shines as well.

As managers, ENFJs make the people who work for them feel not just motivated but
also inspired.

ENFJ managers tend to see each member of their team as a person with important gifts and
unique potential. As a result, working for ENFJs can feel meaningful and exhilarating - it's a
chance to develop as a person and as an employee.

That said, their idealism may prevent ENFJs from recognizing the real limitations of their
employees. At times, managers with this personality type may give team members assignments
that they simply aren't ready for -~ an approach that all too often backfires. Fortunately, ENFJs
can use their emotional intelligence and personal judgment to find a balance between
encouraging their employees to grow and pushing them too far.

Get more with Premium Suite

Instantly unlock the remaining 95% of ENFJ (Protagonist) insights and fully understand
every facet of this personality type.
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PRILOHA P V: ZASLANE VYSLEDKY ZAMESTNANCU

16 Personalities

Here are your personality test results:

Personality type: Architect (INTJ-A)
Personality traits: Introverted — 53%, Intuitive — 60%, Thinking — 61%,
Judging — 100%, Assertive — 88%

Obrazek 3 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnice 1
(zdroj: interni)

{ege: 16 Personalities

Here are your personality test results:

Personality type: Commander (ENTJ-A)
Personality traits: Extraverted — 83%, Intuitive — 68%, Thinking — 67%,
Judging — 94%, Assertive — 63%

Obrazek 4 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 2

(zdroj: interni)



(1) Personality Traits

67% Extraverted
L O

Nature

Extraverted Introverted 51% Thmklng
. g=
58% Observant
. o — . =
. @"
Intuitive Observant
LR L8
51% Thinking
_O_ You likely focus on
Thinking Feeling objectivity and rationality,
putting effectiveness above
76% Judging social harmony.
N o E—
Judging Prospecting

51% Turbulent
Y © R
Assertive Turbulent

Would you like an email copy of your results? ] Email results

Obrazek 5 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnice 3
(zdroj: interni)

My Result:

@ _-1'_ INTJ Personality (Architect) | 16Personalities
. Thought constitutes the greatness of man. Man is a reed, the feeblest thing in nature, but
he is a thinking reed. Blaise Pascal. People with the INT] personality type (Architects) are

intellectually curious individuals with a deep-seated thirst for knowledge.

www. 16personalities.com

Obrazek 6 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 4

(zdroj: interni)



(1) Personality Traits

Your Results  Personality Types ~ Teams and Practitioners ~ Resources ~
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59% Intuitive
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Intuitive Observant
57% Thinking
e You likely get energized by
Thinking Feeling social interaction and tend to
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71% Judging enthusiasm and excitement.
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Judging Prospecting

58% Assertive
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Assertive Turbulent

Would you like an email copy of your results? <1 Emall resuits

Obrazek 7 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 5

(zdroj: interni)
(1) Personality Traits

63% Extraverted Energy
L 63% Extraverted

Extraverted Introverted

95% Intuitive
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Intuitive Observant

78% Thinking
_._ You likely get energized by
Thinking Feeling social interaction and tend to

openly express your
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Judging Prospecting

81% Assertive
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Assertive Turbulent

Obrazek 8 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 6

(zdroj: interni)



Your personality type is:

Commander

Obrazek 9 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnice 7

(zdroj: interni)

o:o 16 Personalities

€
=

Here are your personality test results:

Personality type: Protagonist (ENFJ-T)
Personality traits: Extraverted — 51%, Intuitive — 56%, Feeling — 64%,
Judging — 82%, Turbulent — 56%

Obrazek 10 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnice 8

(zdroj: interni)



Here are your personality test results:

Personality type: Commander (ENTJ-A)
Personality traits: Extraverted — 78%, Intuitive — 73%, Thinking — 67%,
Judging — 86%, Assertive — 61%

Obrazek 11 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 9

(zdroj: interni)

Obrazek 12 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 10

(zdroj: interni)
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71% Thinking
_._ You're likely organized,
Thinking Feeling decisive, and thorough,
valuing structure and
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G o ——
Assertive Turbulent

Obrazek 13 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnika 11
(zdroj: interni)

iege: 16 Personalities

Here are your personality test results:

Personality type: Architect (INTJ-A)
Personality traits: Introverted — 51%, Intuitive — 73%, Thinking — 54%,
Judging — 75%, Assertive — 60%

Obrazek 14 Zaslané vysledky testu MBTI pracovnice 12

(zdroj: interni)



PRILOHA P VI: ROZHOVOR S VEDOUCIM PRACOVNIKEM

Tazatel:

,Jak dlouho pracujete s jednotlivymi ¢leny tymu a jak byste celkové popsal/a

jejich pracovni styl?“
Respondent:

,»S Pracovnici 1 pracuju tak ptl roku. Ona prosté ud€la, co je feceno, nic vic, nic mif.
Prosté ptesn¢ podle zadani, bez né&jaké vlastni iniciativy. S Pracovnikem 2 pracuju od
zacatku projektu, to je leden 2024, takze zhruba rok a pil. Pracovnik 2 je samostatny
vedouci, on si prosté taha ty lidi, rozd€luje praci ve svém hlasovém tymu, kontroluje ji.
Vétsinou nepotiebuje moc dohled, ozve se spis jenom, kdyz se néco kazi. Pracovnici 3 zndm
taky asi rok. Stejn¢ jako ostatni seniorni, oni maji pod palcem instalace pfes den na
pobockach. Jsou pln€ samostatni v tom, Ze jsou schopni odhadnout, Ze kdy?Z je tteba problém
se zafizenim na dané pobocce v poste, tak vi, jak to feSit s technikem, jak postupovat dale.
Naptiklad vi, kdy maji zrusit vizitu, kdy vratit v§e do piivodniho stavu. Prosté umi se sami
rozhodnout, jak postupovat v piipad€ problému a na co potiebuji moji supervizi. Pracovnika
4 znam tak rok. No, je to to samé, co pracovnice 3. Seniorni pozice, samostatnd, schopna si
rozhodnout, co udé€lat, co neudélat, nemusi se ve vSem radit se mnou. Pracovnik 5, no, s nim
pracuju taky tii ctvrté roku. Je na juniorni pozici, to znamena, Ze ma strukturu, ma informace,
vi, co ma délat. Nicméné, kdyz se boji udélat rozhodnuti, tak jde za mnou. Prosté neni jesté
uplné samostatny, musi si ob¢as ovéfit, ze postupuje spravné. S pracovnikem 6 rok a pil.
On je seniorni planovaci manaZzer a kontrolor. Ja tfeba rozdé€luju praci, kdo co kdy mé, a on
to po mn¢ zkontroluje, jestli jsem neudé€lal chybu. Takzvané vychytava mouchy. A v ptipadé
toho, Ze chybi technici, tak uhéni jejich vedouci, aby pfidélili lidi. Obecné, seniorni znamena,
ze ten Clovek je schopen pfemyslet, co udélat, co neudélat, nemusi se ve vSem radit se mnou.
Juniorni pottebuje vic moji kontroly, musi si ovéfovat rozhodnuti, boji se udélat krok, ktery
by ovlivnil vysledek. To plati o vSech juniorech. Pracovnici 7 znam asi ¢tvrt roku. J& s ni
pfimo na denni bazi moc nepracuju, spada vic pod pracovnika 2. KdyZ mém problém s
hlasovymi objednavkami, fe$im to pfes pracovnika 2 nebo pracovnici 7. Pracovnici 8 znam
zhruba jeden rok. No, pracovnice 8 je pracovnik hlasového tymu VOIP, to je voice over IP,
prosté volani pfes internet, tieba jako WhatsApp hovory. Neni moc v dennim kontaktu se
mnou, ale pracovnik 2 po ni musi kontrolovat praci, neni moc samostatnd, spis potiebuje

kontrolu, takze stale je ten junior. Pracovnika 9 znam taky rok. No, je hlavni pracovnik



kvotovaciho tymu. To znamena, ze je zodpovédny za to, Ze dostane zadani, Ze potiebujeme
do systému zadat ty a ty pobocky, tteba 4 tydny doptedu, a Ze vSechno pfipravi, aby bylo
hotovo. Jsou jenom vyjimky, kdy by to nesplnil, je spolehlivy. Pracovnika 10 zndm taky rok.
Seniorni pozice delivery PM. Stejné jako u pracovnice 3 a pracovnik 4. Samostatny, dokaze
si rozhodnout, vi, co ma dé¢lat, nemusi se pofad radit. Pracovnika 11 zndm rok a ¢tvrt. On
pracuje s pracovnikem 6, ale jako vedlejsi role. Pracovnik 6 je hlavni, pracovnik 11 jenom
pfidava data. TakZe dej juniorni, on ma tieba za kol vytvaret takové slack frets, néco jako
mini group message. Kdyz délame 30 pobocek, tak on vytvoii 30 téch skupin a piitfazuje je
podle ¢asu, kdo tam mé byt zodpovédny. A pak, kdyz je den D, tak to tam sleduje, a
pokracuje komunikace. Pracovnici 12 zndm rok. Seniorni, stejné jako pracovnice 3,

pracovnik 4, pracovnik 10. Samostatnd, vi, co ma d¢lat, dokaze si rozhodnout.*
Tazatel:

»Podle jakych Kkritérii byli pracovnici zarazeni do Vaseho tymu? Vybiral jste si
je?s

Respondent:

,»Ne, ani jednoho. To jsou vlastné... pridéleni vedenim spolecnosti podle kapacity.
Viceméné, muj projektovy nadiizeny vlastné jenom zada informaci, Ze potifebujeme ¢lovéka
navic, ani se ho nezeptaji, jaké by mél mit specifikace jako znalosti, technické véci, nic.
Cist& nabor uz je na HR. Respektive. .. no, n&jakou roli tam jesté hraju, tfeba na pohovorech
i lidi nad projektovym nadfizenym, ale pfevazné posledni dobou jsme dostavali viceméné

prosté ty lidi, co méli volnou kapacitu.*
Tazatel:
,Dobfe. A znate typologii MBTI? Piedtim, neZ jsme o tom mluvili, znal jste ji?*
Respondent:

,Jako... jo, délal jsem si ji strasn¢€ davno, fakt strasn¢ davno, ale nedokazal bych ji

néjak charakterizovat sam od sebe.*
Tazatel:

,Predstavim to. TakZe typologie MBTI je o tom, Ze si ¢loveék udéla test a on ho pak
posoudi ve ¢tyfech dimenzich. Tahle stranka, konkrétné neni ofiko, ale interpretuje to, potom
rozdéli toho daného ¢lovéka do Ctyt skupinek, kazdd ma n&jakou charakteristiku. Mate tam

analytiky, diplomaty, strdZce a prikopniky. Analytici jsou lidi, co jedou hodné na logiku,



strategii, teoretické mysleni. Diplomaté jedou na empatii, porozuméni druhym a hodnoty.
Pak jsou strazci, ti jsou podobni analytikiim logikou, ale kdyZ si maji vybrat mezi zvykem,
strukturou a logikou, pfikloni se ke struktute. A prukopnici jsou prosté nevazani, potiebuji
prozkoumavat, inovovat, riskovat. U Vas to dopadlo tak, zZe tam mate brutus analytika.
U hlasového tymu jsou jenom ti, co jedou na logiku, na pravdu, na to, at’ je vSechno tak, jak

ma byt. Mate jednoho ¢lovéka, co tahd strukturu, a jednoho, co davéa diraz na empatii.*
Respondent:
,J0, fajn, chapu.*
Tazatel:

»lakze to jsme vysvétlili. Ted” miizeme jit pfimo uz konkrétné na ty lidi. Za¢neme
s prvnim, pracovnik 2. Podle typologie MBTI je pracovnik 2 zaiazen do typu ENTJ, coz
znamena, Ze jde o ¢lovéka s prirozenym vidcovstvim, strategickym mySlenim, silnou
orientaci na vykon a cile. Zarovei miiZe byt tento typ netrpélivy, méné empaticky a

vii€i kolegiim aZ prili§ dominantni. Odpovida tahle teorie? Sedi to na pracovnika 27
Respondent:
,,Jo, na pracovnika 2 to sedi. Upln& pfesné.
Tazatel:
Sedi to i na pracovnika 5?
Respondent:

Tim, Ze on je mj podfizeny, tak vyslovené on musi poslouchat, co mu fikam ja. TakZze

u n¢j nemtzu Uplné citit, ze by byl néjaky neempaticky.
Tazatel:
A vycitil jste, Ze by mu vadilo to, Ze musi byt v pozici podiizeného?
Respondent:

Zatim ne. Zatim jsem u néj nevycitil, Ze mu ta podfizenost vadi, ale to je tim, ze je
celkem novy. Kdyz je nékdo ve firm¢ novy, tak si nikdy nikdo moc nedovoluje. Ale tfeba

u pracovnika 6 to trochu citim. Madm nékdy z néj pocit, Ze ma tendenci si prosadit svoje.

Tazatel:



,»LakZe na pracovnika 6 i1 pracovnika 2 to sedi, a u pracovnika 6 citite, Ze mu vadi, Ze
je Vas podrizeny.*
Respondent:

,»Ne, ze by mu to vysloven¢ vadilo. Spi$ od n¢j citim, Ze ma tendenci si nékteré véci
rozhodnout sam, bez mé konzultace. Coz mn¢ pak vadi, protoze nemize délat rozhodnuti za

mé, ktera ovlivni tieba dalsi lidi.*
Tazatel:
,»A u pracovnice 77
Respondent:
»Pracovnice 7 je nova, ¢tvrt roku, takze ta... prost¢ jenom poslouchd, co musi dé¢lat.*
Tazatel:
,»A u pracovnika 97
Respondent:

»Pracovnik 9 je v jiné ¢asti. D4 se fict, ze bych ho musel posoudit ptes jeho piimého

kolegu, jestli je néjak dominantni. Ale necitim z néj, Ze by mél problémy s podfizenosti.*
Tazatel:
,»A u pracovnika 10?7
Respondent:

,U pracovnika 10 to taky moc necitim, Ze by mél problém s podiizenosti. Kombinuje
se tam 1 to, ze je Ind. A Indové, kdyZ maji jasn¢ danou strukturu, Ze nad nimi je $¢f, tak

nemaji tendenci se mnou jakkoli zapasit. Ta poddanost tam prosté je, kulturng.*
Tazatel:

V1€l jste nékdy dojem, Ze by tihle lidi, Ze by nékde vic vynikli v jiné pozici nez v

té, kde jsou ted’? Tieba pracovnik 2, sedi mu ta vedouci role?*
Respondent:
,J0, pracovnikovi 2 to sedi. On je navic i docela dlouho ve firme.*
Tazatel:

,»A pracovnik 57 Citite, Ze by se vic vynikl nékde jinde?*



Respondent:

,»Ano, vynikl by jinde. On pfedtim délal projektového manaZzera pro Nokii. Byl zvykly

mit pod sebou lidi. Takze tohle je pro n¢j hodné juniorni pozice, na to, co délal kdysi.*
Tazatel:
,»A pracovnik 6? Ten je senior, ale...?
Respondent:

,U ného vidim, ze by nebyl dobry vedouci. Stava se, ze mi piSe, Ze ho nékdo vytaci, a
ze s tim mam néco délat. Takze, jak tam bylo o té empatii, tak u né¢j mi to trosku chybi. A

pracovnik 6 mél vysoké J, ze jo? Myslim skoro 90 %7
Tazatel:

,J0, jo, m¢l, skoro 90 %. Ale tohle se neurcuje tim J, to je spiS§ Técko, Fko. Protoze
Jécko, Pécko je spis, jestli rad cloveék déla véci dopiedu a pofadné, nebo jestli spis potiebujes
na praci ¢asovy tlak. Técko, Fko je o tom, jestli jede$ na fakta, nebo vic na emoce.*

Respondent:

,,Chapu.*

Tazatel:

,»No, tady jde vidét, Ze pracovnik 6 je hodné ten, co potiebuje jet na fakta. Prosté je 1

je 1, a jestli to nékomu ublizi, tak je mu to jedno, takhle to musi byt.*
Respondent:

To sedi, no. Takovy je i pracovnik 11, to je skoro Sedesatilety déda, jo. A on s nim Casto

ztraci trp€livost.*
Tazatel:
,»A co pracovnice 77
Respondent:

,Pracovnice 7 je novacek, ctvrt roku u nas. Ta vilbec nevytahuje riizky, prosté jenom

plni tkoly.*
Tazatel:

,»A pracovnik 97



Respondent:

,»Ja mu vysloven¢ pisu jen, kdyZ po ném potiebuji néco opravit na objednavkach. Jinak

taky tady nevidim, ze by se chtél se mnou v nécem pfit.*
Tazatel:
,»A vidite v ném né&jaké vlastnosti, které by byly spis§ vyuZzitelné v jiné pozici nez ted?*
Respondent:

,»INo on dostal zodpovédnost jako hlavni, co ma pod sebou jesté jednoho, kterému
zadava tkoly, vlastné zadava tvorbu objednavek dal$im tymam, co jsou pod nim. TakZe tam

si myslim, Ze se mu tam projevuje 1 ta vedouci role, Ze zadava ty tkoly dal.«
Tazatel:
,»A pracovnik 107
Respondent:

»Pracovnik 10 byl dokonce chvili vyuzit na to, aby vedl nebo vypomahal na takzvaném
BAU projektu, to znamena business as usual, kde on mél zodpoveédnost za to dorucit néjaké

pobocky sam. Takze tam to taky sedi, Ze uz byl jako samostatny vedouci.*
Tazatel:

»duper. Dalsi otazka: jak se podle Vas tihle lidé projevuji v tymu? ProtoZe podle
typologie MBTI tyhle typy Casto prebiraji iniciativu, chtéji udavat smér a soustredi se
na splnéni cilii, pricemz mohou prehliZzet takové ty mékké aspekty spoluprace,

napriklad empatii, davani pozor na to, jak se druzi citi.”
Respondent:

»Myslim si, Ze jo, to sedi. Jsou spi§ orientovani na tkoly. Jakoze: ,,Tak to rozd¢lime,

udélame.“ ale zbytek je jako moc netankuje, chtéji vidét vysledek.
Tazatel:
,» Takze tam nevidite viibec zadny rozdil mezi jednotlivci?
Respondent:

,»NO je pro m¢ t€zké pro to dat stejnou odpoveéd’. Je pro me t€zké to posoudit tieba
u pracovnice 7, které je u nas ¢tvrt roku a navic je v takové pozici, ze ji jenom zadam ukol.

Je tezké vidét, jestli by méla tendenci néco upéct sama.*



Tazatel:

,»A v§iml jste si, s jakymi lidmi si tihle lidé v tymu nejlépe rozumi a naopak s kym

si nerozumi?“
Respondent:

»Pracovnik 2 a pracovnik 6, ti se hadaji. Ti spolu nevyjdou. Ale ku ptikladu, pracovnik
2 nejvic spolupracuje s pracovnici 8. A tim, ze pracovnice 8 je spi§ takova na pozadi, tak s

ni vychdzi. Jako... nevim, nemiizu to fict za néj, ale predpokladam, ze jo.*
Tazatel:

,» Lakze pracovnik 2 si na jedné stran¢ rozumi s dalSimi racionalnimi typy, jako je ENTJ

a INTJ?*
Respondent:
,»INO spiSe, Ze tfe s ostatnimi lidmi, kterym vyslo to stejné, co jemu.*
Tazatel:
,»LTakze se tam hodné¢ srazi viid¢ich mentalit a kazdy si chce prosadit to své?*
Respondent:
,J0. Ja se tfeba s pracovnikem 2 pohadal, kdyz jsem zacinal.
Tazatel:

»~Pracovnici 1, 4, 11 a 12 jsou INTJ, coZ znamen4a, Ze jde o lidi s analytickym
mySlenim, strategickym uvaZovanim, vysokymi ndroky na sebe i ostatni, a maji

tendenci byt rezervovany a kriticky. Odpovida tohle podle Vas na ty ¢tyri lidi?“
Respondent:

,J0, jo, sedi to. Sedi to. Jo, tak pracovnice 1. Pfedtim pracovala pod jinou vedouci. Tam
moc neaplikovala analytické mySleni nebo strategické uvazovani, ale byla hodné

rezervovana a kriticka, spi$ viici sobé. Je takova stazena dozadu.*

»Pracovnik 4, ten je hodné bicovany sdm na sebe, vysoce naroény. Kdyz mu zadam,
aby mi poslal vystup z denni instalace, tak tam napiSe x bodi navic, které ani po ném nechci.
Co se stalo, kdy, kde, jak, proc, kviili cemu, kdo to vyftesi a jak to vytesi. Kde ostatni to
shrnou do Ctyf vét, on to ma jako referat. A je taky hodné stazeny dozadu. KdyZ na ng;

kouknes, stadhne se, prosté poslechne. Musel jsem i v jiném projektu jeho nadfizenému fict,



at’ mu vezme projekty, protoZe si o to sam nefekl. Délal piesCasy kazdy den a fikal mi, Ze
cely tyden spal ¢tyfi hodiny, tak jsem musel domluvit, Ze mu vezmou praci a bude
soustfedény jen na nas projekt.*

»Pracovnik 11 je hodné kriticky. VSechno ma byt tak a ne jinak. Ale to souvisi i s tim,
7e je starSi, ma pres Sedesat. Ma potad takovy sviij pohled: ,,M¢li byste to d€lat takhle, ne
takhle.” KdyZ mu néco feknes, Ze by to mél délat jinak, trvad mu, nez to aplikuje. Je taky
stazeny dozadu a kriticky teda je. To analytické a strategické uvazovani aplikuje tim, Ze
nékdy vymysli, jak by se véci daly udélat jinak, ale n€kdy to az ptekombinuje.*

»Pracovnice 12 ma na starosti wifi projekt, takovou odnoz. Tam ji to sedi, Ze si to déla
po svém. Analytické a strategické mysleni uplatiiuje, ale je radsi vzadu, kdyz si mize d¢lat

na svém pisecku.*
Tazatel:
,»VI€l jste nékdy dojem, Ze by tihle lidi mohli vyniknout v jiné pozici nez ted’?*
Respondent:

»Pracovnik 4 by byl skvély kontrolor kvality. Diky kriti¢nosti a extrémni preciznosti na
detaily. Pracovnik 11 si myslim, Ze ten by moznd mohl vic pomoct tfeba s navrhy feSeni,
jako architekt, jak by se to dalo ud¢lat. Pracovnice 12 umi byt ostrd na lidi, tu bych jinde
nedédval. Radsi je v klidu, v pozadi. A pracovnice 1, tu mam kratce, tam zatim nedokazu
posoudit. Nicméné jsme ji ale museli presunout ke mné, protoze v predchozim tymu moc

nevynikala, spi$ zahalela.*
Tazatel:

,»Lypologie MBTI popisuje tyhle typy jako rezervované, kritické, preferujici efektivitu
a logické argumenty. Nékdy se mizou drzet v pozadi, pokud nesdili ndzor tymu. Méte pocit,

ze prichazeji s vlastnimi ndvrhy, nebo se spis prizptisobuji?*
Respondent:

,» 10 sedi, maximalné pracovnik 11 se n¢kdy snazi byt pribojny, Ze fekne, aby to lidi

délali tak a onak. Ale zbytek ne. Ti spi$ drzi krok.*
Tazatel:
,Jak se podle Vs tihle 1idé projevuji ve tymu?*

Respondent:



,,118e. V8ichni tise.*

Tazatel:

,Myslite si, Ze je to tim, kolik mate vedoucich pozic? Ze se jim necht&ji vzeptit?
Respondent:

,»Ani ne. Nejvic, co si pamatuju, je slySet pracovnik 11, kdyz s né¢im neni spokojeny.
Ptijde s tim, co by se mélo délat jinak. Ti ostatni jsou pfevazné poslusni, délaji, co se fekne.

Neprosazuji nic svého.*
Tazatel:
,»V§iml jste si nékdy, Ze by si nékteri z nich s nékym z celého tymu nesedli?*
Respondent:

,J0, haddka byla mezi pracovnici 12 a pracovnici 3. Ty dvé mély problém. Pracovnik 11
s pracovnikem 6 maji problém. Jinak nikdo z nich nema problém s pracovnici 8, protoze
s ni ani moc nepracuji. Pracovnice 8 je v jiné sekci, od zac¢atku. Nikdy jsme to nezkouseli

propojit.*
Tazatel:
»Myslite si, ze by si sedéli, kdyby spolupracovali?*
Respondent:
»Nevim. Nikdy jsme to nezkusili.*
Tazatel:
,»A tekl byste, Ze si nejvice mezi sebou sedi prave lidé, kterym vyslo INTJ?
Respondent:
,»10jo.
Tazatel:

»Pracovnice 3 je ESTJ, takze jde o ¢lovéka s vysokou pracovni moralkou, silnym
smyslem pro odpovédnost a poradek, zaméfeny na vysledky, upfednostiiuje jasna
pravidla

a strukturu. Emoce jdou spiS§ stranou. Zirovein miiZe byt méné otevieny



nestandardnim pristupim a nékdy az prili§ direktivni. Odpovida tohle na pracovnici

3? Nebo byste to néjak upravil?*
Respondent:
»Ne. To si myslim, Ze to definuje v podstaté presné.*
Tazatel:

,, M€l jste nékdy pocit, Ze by se projevila 1épe v jiné roli nebo pozici nez v té, kde je

ted’?“
Respondent:

»Nem¢l jsem u ni zatim pocit, Ze by chtéla néco svého prosazovat nebo protlacovat.

Zatim ne. Ale takovy signal tam je, tfeba si ted’ka oteviela sviij novy obchod s kosmetikou.*
Tazatel:

»Aha, takze mé podnikatelské ambice. Zaradil byste ji do role, kde by musela hodné

pracovat s lidmi a fesit je, nebo spis do pozice, kde koordinuje procesy?
Respondent:

,»Ne, spi§ do role, kde bude koordinovat procesy. Protoze u téch lidi by se mohla

dohédat. Proto taky vznikl ten stiet s pracovnici 12.
Tazatel:
»Jak se podle Vas pracovnice 3 projevuje v tymu?*
Respondent:

,»Ma vysokou pracovni moralku, to jo. Kdyz nékdo potiebuje zaskok, nebo ja potiebuju,
aby si vzala tfeba navic néjakou instalaci ptfes den, tak to vezme. A jesté dé€la néco navic
oproti ostatnim, nejenom klasické pobocky, ale i specialni pobocky, coz je tikol navic.
Zvlada to 1 to, plus jesté k tomu, Ze si odpoledne k veceru otevird ten svijj vlastni obchod.

TakZe ta pracovni moralka je fakt vysoka.*
Tazatel:
»A jak vychazi s ostatnimi?“

Respondent:



»Asi pfevazné v klidu. AZ na nékteré situace... tieba ten divod, pro¢ byl stiet
s pracovnici 12, je, Ze pracovnice 12 je hodné piimocard. Pracovnice 3 ¢ekala néco slova
jako prosim, dékuju, bylo by mozné. Ale pracovnice 12 byla spis ,,ted’ pottebuju tady to.*
A to ji nesedi. Ja se tomu ani nedivim. Ale nékteré situace si pracovnice 3 mozna zbyte¢né

moc brala. A je mozna i trochu urazliva.*
Tazatel:
,» V8iml jste si, s jakymi lidmi si nejlépe rozumi a s kym naopak ne?*
Respondent:

,,J€ hodné samostatna, myslim si, ze si rozumi s pracovnikem 4. Ale s pracovnici 12 si

nesedi.*
Tazatel:
,»A myslite si, Ze by si sedéla s pracovnici 87
Respondent:
,» 10 bych musel dat, aby spolu néco d¢€laly, abych to zjistil. Ale na zacatku asi jo.*
Tazatel:
,»Na zacatku jo, a potom?“
Respondent:

,Potom, pracovnice 8 je hodnd, mild, tim pracovnici 3 nenastve. Ale zase, pracovnice
3 jede na procesy, zvyky, strukturu, tak pracovnice 8 by tieba ptisla a fekla: ,,Hele, ale tohle
mozné sedi vic Kéjovi, aby Kéja nebyl smutny.“ A tam uz by si asi nesedly. Protoze

pracovnici 3 nezajima moc, jak to kdo bere, ale Ze to ma byt ud¢lané.*
Tazatel:

»Pracovnice 8 je podle MBTI charismatick4, snaZi se inspirovat a motivovat své
okoli, ma silny smysl pro tymovou spoluprici a cit pro mezilidské vztahy. Zarovei ma
na sebe vysoké naroky a casto na sebe prebira az moc zodpovédnosti, aby ostatnim

uSetiila neprijemné pocity. Myslite si, Ze to na ni sedi?*

Respondent:



,»J0, sedi to. Asi docela dost. Podle mé to vychazi z toho, Ze je pod pracovnikem 2,
a pracovnik 2 ji docela naklada. Dava ji dost véci na hlavu a jesté jsem od ni nevidél zadny

protest.*
Tazatel:
»Myslite si, Ze by vynikla v jiné pozici?“
Respondent:

,»Pokud je tam to, ze zaklad4 na tom, aby se lidi citili dobtfe, mohla by dobry rozdélovac

prace.
Tazatel:

»Podle MBTI by ji mozna vic nez ta analytickd prace v hlasovém tymu sed¢la spis

komunikacni prace, nékdo, kdo udrzuje harmonii v tymu.*
Respondent:

» 1o nevim. Ale d4 se to zjistit. Tfeba ji Casem prohodime s né¢kym, kdo uz tu praci téch

ENTIJ nebo INT]J déla dlouho.*
Tazatel:

»A jak si myslite, Ze se v tymu projevuje? Muzete to porovnat s tim, jak pracuje

s pracovnikem 2 v roli podifizené?*
Respondent:

,,Prosté ona jasné vi, co smi a co nesmi. Vystupuje, ale snazi se plnit v§echno, co né¢kdo
zada. Takze tam neni motivator, koordinator, neni to takovy ten ¢lovek, co by zlepSoval

moralku. V té pozici ted’ prosté neni. Je viceméné samostatna.*
Tazatel:
»Myslite si, Ze by ji to sed€lo, byt vic ten koordinator?*
Respondent:
»Mohlo by.*
Tazatel:
,»A v§iml jste si, s kym si nejlépe rozumi, a s kym naopak ne?“

Respondent:



,Budu se opakovat, neni pfimo pode mnou, takZe nevim, jakou mé interakci s ostatnimi.
Ona ma pfevazné interakci jen s pracovnikem 2. Ani se mnou nema moc vysokou.
A pivodné byla na BAU. V roli delivery PM, jako pracovnice 3, pracovnik 4, pracovnik 5,

ale muselo se ji prefadit kvili technickym potizim.*
Tazatel:
,»A nebylo to nic, co by zptsobila ona?
Respondent:
,»Ne, ne. Nebylo.“
Tazatel:

,»V téchto tymech mate hodné€ vedoucich typtl, nemate tam moc inovatort, nemate tam
moc téch, co drzi pracovni moralku a dobrou harmonii. Myslite si, Ze by se to mélo n&jak
vyvazit? Jaky je Vas nazor, kdybyste mél pouzit tu typologii pii vytvareni tymu, kdybys
mél tu pravomoc, jak byste ho sestavil?*

Respondent:

,Kdybych si mohl vybirat, tak bych si to namichal jinak. Problém byl v tom, ze tihle
lidé byli nabirani pfes inzerci jako projektovi manazefi. Takze vétSina z nich jsou n&jakym
zpiisobem vedouci, nékdo vic, n€kdo min. Ale uz tim popisem, co méli, kdyZ je nabirali, to
bylo dané. Kdybych si mohl rozhodovat podle typologie lidi, tak bych si n€které nechal na
vedoucich mistech, tfeba pracovnik 2, ten tam sedi, rozhoduje ty véci. Ty upozadéné bych
nechal tam, kde jsou, napftiklad pracovnik 11 mi sedi, Ze je spi§ n¢kde dal. Pracovnikovi 6
bych mozna dal vétsi odpovédnost, i kdyz tam mé obcas trosku nervuje, je neempaticky.
A rozhodné bych ho nenechal ve skupiné se stejnym c¢lovékem, jako je on, protoze by se

sezrali. Viceméné bych to nakombinoval tak, ze ti vedouci by mohli byt vyslovené velitelé

cvwvr

Tazatel:

»Myslite si, Ze se ta typologie trefila, co se ty¢e tymovych roli?*
Respondent:

,,JO, to urcité.«

Tazatel:

,»A myslite si, Ze to pro firmu a pro Vas osobné miiZe mit néjaky vétsi prinos?*



Respondent:

»Myslim si, Ze jo. Ted’ka tfeba kdyz budeme rozhodovat o néjakych mensich tkolech
na projektu a kdyZz to bude ukol zaméfeny Cisté¢ na zpracovani dat, kde je potfeba né€koho,
kdo si to udéla sam, n€kde vzadu na svém pisecku, tak tam bych dal spi§ nékoho, komu to
sedi. Treba pracovnika 4, pracovnici 12. Ne pracovnici 8, kterd je spi§ komunikativni.

A obracené samoziejme taky.*



