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Tymova prace a efektivni fungovani tymu

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tymovou praci a vhodnymi podminkach pro spravné
fungovani tymu. Cilem bylo navrhnuti doporuceni pro zlepseni tymové prace ve vybraném
podniku. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické casti byla
vytvotena literarni reSerSe na zakladé odborné literatury. V praktické d&asti byly

vyhodnoceny dotazniky spolu s MBTI testy a byla navrhnuta doporuceni.

Klic¢ova slova: tymova prace, osobnostni typy, MBTI, tymova spoluprace, role v tymu



Teamwork and effective functioning of the team

Abstract

This diploma thesis deals with teamwork and suitable conditions for proper functioning of a
team. The aim was to make recommendations in order to improve teamwork in selected
company. The thesis is divided into theoretical and practical part. In the theoretical part, a
literary search was done on the basis of professional literature. In the practical part, the
questionnaires together with MBTI tests were evaluated and recommendations were

suggested.

Keywords: teamwork, personality types, MBT]I, team cooperation, team roles
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1 Uvod

Ackoliv hlavnim cilem podniku byva tvoreni zisku, podnik si stanovuje spoustu mensich
cila, kterych chee dosahovat bok po boku tomu hlavnimu, kterému ¢asto ty mensi piimo ¢i
nepiimo piispivaji. Tyto cile mohou byt velmi riznorodé. Aby firma fungovala a dosahovala
svych cilu efektivné, je k tomu potieba efektivni soucinnosti jejich pracovniki v tymu a

nasledné i jejich jednotlivych celku.

Pravé touto problematikou se zabyva tato diplomova prace — dosazeni tohoto mensiho cile
podniku, tedy zefektivnéni sou¢innosti/spoluprace lidi v jednotlivych tymech, protoze to je
néco, na ¢em stoji veskerd ¢innost podniku a pokud funguji dobie a efektivné lidé, mohou
fungovat efektivngji i veskeré ¢innosti podniku a lze tak i 1épe dosahovat zvolenych cili za

vEtsi spokojenosti pracovnikil.

Lidé maji mnoho odlisnych preferenci, pohledti na svét, potieb a vnitinich motivaci. Zkratka
je kazdy ztrochu ,jiného tésta”. Aby bylo mozné spolu v tymu efektivné fungovat je
predevsim potieba byt dobry kolektiv, ktery je otevieny novym navrhim ¢i konstruktivni
kritice, ktery ma pochopeni jeden pro druhého, a ktery vede spole¢ny cil (a n€kdy dobry
manazer). Tvofit takto dobry kolektiv a skutecné tahnout za jeden provaz vSak neni ani

zdaleka jednoduché.

V teoretické ¢asti této diplomové prace jsou popsany pojmy spjaté s tymem a spolupraci,
rovnéz jsou popsany tymoveé role, skupinové normy, rizné typy tymi, a predev§$im potom

osobnostni typologie MBTI a ptedpoklady pro tspéch tymu.

Tato prace se zabyva zkoumanim tymoveé prace v podniku Sysmex CZ s. r. 0., a usiluje o jeji
zlepSeni. Vyzkum jako takovy se sklada ze dvou dotaznikii, jeden pro manazery a druhy pro
vedené pracovniky, a osobnostniho testu MBTI. Klade si za cil hledat mozné bariéry pro
efektivni fungovani tymu a pfipadné navrhuje, jak je odstranit. Aby bylo dosazeno lepsiho
pochopeni nékdy vznikajicich problémii ¢i vzajemnych neporozumeéni, zkouma prace rovnéz
osobnostni typy MBTI, kterymi navazuje na zjisténé informace z dotaznikovych Setfeni, a
krom& toho obeznamuje pracovniky sriznymi osobnostnimi typy zaprvé pro lepsi

pochopeni sebe sama a zadruhé pro lepsi pochopeni druhych, ptedevsim pak kolegti v tymu.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil préace

Hlavnim cilem této diplomové préace je navrh zlepSujicich opatieni vedoucich ke zvySeni
efektivity tymové préace ve zvoleném stfedné velkém subjektu. Dil¢im cilem je vypracovat
teoreticky ptfehled k dané problematice. Dale na zadklad¢ rozhovoru s jednatelem firmy
navrhnout, provést a vyhodnotit dotaznikové Setfeni u zaméstnanct a analyzovat osobnostni

typy MBTI ¢lent tymii.
2.2 Metodika

Pouzité metody v praci jsou: rozhovory, dotaznikové Setfeni a statisticka analyza.

Pted zah4jenim vyzkumu byl s feditelem firmy proveden vstupni pohovor, na kterém bylo
domluveno, co by bylo pfinosné zkoumat, a jak by bylo mozné vyzkum koncipovat.
Definovaly se jednotlivé tymy a dohodlo se, ze jako manaZera spolecnost chape vedouci

pracovniky, ktefi pod sebou maji alesponi jednoho fizeného pracovnika.

Dale se dohodlo, Ze v ramci vyzkumu probéhne testovani osobnostnich typu MBTI spolu
s dotaznikovym Setfenim, které¢ bude rozdéleno na dva dotazniky, jeden pro manaZery a
druhy pro podiizené pracovniky a pro lepsi vhled do situace a ptesnéjsi zacileni budou
vysledky rovnéZ rozdéleny v rdmci jednotlivych tymu. Dotazniky jako takové vSak budou

vypliiovany anonymng.

Byly tedy vytvofeny dva dotazniky, jeden pro podfizené pracovniky a druhy pro manazery.
Odpovédi byly z valné vétSiny uzaviené. Nejcastéji meli respondenti na vybér ze Ctyt
odpoveédi, a to: ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Otazky obou dotaznikl spolu uzce souvisi, aby

bylo mozné vzajemné porovnavat jejich vysledky a 1épe z nich vyvozovat néjaké vysledky.

Utelem vyzkumu bylo analyzovat kvalitu podminek pracovi§té pro efektivni tymovou
spolupraci a na zéklad¢ této analyzy navrh zlepSujicich opatieni. Dotazniky jsou zaméfeny

zejména na komunikaci, tymové normy, role a vztahy mezi pracovniky.
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Dotazniky byly vypliiovany anonymné v online podobé. Setfeni se z(¢astnilo celkem 38
respondentll, a to 8 manazeri a 30 fizenych pracovniki. AvSak aby piipadny navrh
zlepSujicich opatieni, vyplyvajici ztohoto vyzkumu, mohl byt piesnéjsi a U¢inngjsi,

respondenti vyplnovali, z jakého jsou oddéleni, tedy do jakého tymu spadaji.

Sbér dat probihal pomoci bezplatné online sluzby Google formulati, dostupné na strankach

https://www.google.cz/intl/cs/forms/about/ (dostupné online, 28.3.2022). Analyza dat

probéhla pomoci exportu jednotlivych odpovédi do excelové tabulky a jejim néasledném

zpracovani.

Soucasti provadéného vyzkumu byl 1 osobnostni test MBTI, ktery mél zejména poucit
management podniku, a nejen management, ale i kolegy mezi sebou, o osobnostnich typech,
o jejich odlisnostech, ptipadné ukazat ne¢které odlisnosti v jednotlivych oddélenich, hledat
spole¢né rysy, navrhnout na jejich zakladé¢ vhodnou komunikaci s t€émito lidmi a ptipadné
bliZe pfibliZit jejich potieby ¢i preference. UZ jen bliz8i chapani odliSnosti mezi osobnostmi
jednotlivel, miize mit mezi pracovniky za nasledek lepsi vzajemné pochopeni a vést k lepsi

spolupraci, pevnéj$im vztahiim a celkové lepsim pracovnim podminkam v tymu.

Otézek v dotazniku bylo celkem 16, ptic¢emz jedna z nich byla zadost o vybrani MBTI kodu,

ktery jim vysel z testu.

Testovani MBTI bylo provadéno na zdklad€ volné dostupného online testu na webovych

strankach: https://testosobnosti.zarohem.cz/index.php (dostupné online, 28.3.2022). Tento

test byl respondentiim odeslan spolu s dotazniky a ucastnici vyzkumu byli pozadani o jeho

vyplnéni a nasledné zadani vysledku v posledni otzce dotazniku.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Tym atymova prace

3.1.1 Spoluprace, soucinnost

Podle Plaminka (2009) neni spoluprace zadny objev ¢i vynalez. Rizni Zivo¢ichové, rostliny
a dalsi typy Zivych organismi spolupraci zkouseli a zdokonalovali miliony let. Clovék po
dobu své existence délal to, co délala fada jinych druhi, tedy spolupracoval ve skupiné lidi
(tlup€, rodu, kmeni) a soupefil s tim, co danou skupinu obklopovalo — s nebezpeénymi
zvitaty, konkuren¢nimi skupinami lidi nebo nastrahami pfirody. Vznik& globalni trh,
ekonomika lidstva dostava expanzivni podobu a lidem prestava stacit mit zitra stejné jako
dnes. Clovék se ocitd na seznamu pfemnozenych biologickych druhti. Lidské konflikty se
stavaji globalnimi i v ptipad¢ konfliktd vale¢nych. Lidstvo ve spojitosti s témito a dalSimi
hrozivymi problémy celi otazce, které dosud zadny jiny druh pfedtim necelil, a to, jak

zastavit nastoupenou cestu vedouci ke kolektivni sebevrazde¢.

Spoluprace se tak stava nadéji, Ze se lidstvu podaii reagovat na tyto vyzvy, Ze zachrani sebe
a dal$i formy Zivota pro budoucnost. Technologie dnesni doby umoziuji sdileni velkého
objemu dat neuvéftitelnou rychlosti a vytvareji tak predpoklady pro odpovédné rozhodovani.
Informacéni sité zprostiedkuji obrovsky objem i podil spoluprace a je vyzvou lidstva, aby

tyto nastroje vyuzivalo k uzite¢nym ciltim.

Aktivity spolupracovnikli ptisobi pii spolupraci v souladu a spole¢né sméfuji k dosazeni
néjakého stanoveného vysledku. Motorem spoluprace je dosazeni jistych zajmul
spolupracovnikt a vysledek, ke kterému spoluprace vede by mél prinést kladné hodnoty
Vv oblasti téchto z4mul. Spoluprice mezi lidmi by méla sméfovat k zisku vSech
spolupracujicich osob. Zisk v§ak nemusi byt nutné jen materidlni, miZze se jednat tfeba jen
0 dobry pocit a samoziejmé se toto usili nakonec nemusi zdafit a v§ichni mohou tratit, ale i

Vv takovém piipad¢ Ize hovofit o spolupraci, pokud je pfitomné zminéné smétovani.

Podle Mohauptové (2005) lidé ze své podstaty neumi spolupracovat a musi se to naudit, coz

obnasi predevsim:

14



e ochotu na sob¢ pracovat a revidovat nékteré dosud zabéhlé postupy a pravidla
Vv ptipade¢, ze jiz dostate¢né neslouzi,

e ochotu piijimat a poskytovat zpétnou vazbu,

e ochotu vyslySet a opravdu vnimat jiny nazor,

e byt si védom a chapat cil dané spoluprace,

e respektovat odliSnosti jedinct, uvédomovat si, ze jsme rizni a mame své pravdy.

Plaminek (2009) naopak véfi, ze se lidé nemusi ucit spolupraci, a Ze ji ddvno umi. Schopnost
spoluprace je lidem dana a kazdy ji umi, jen v jiné mife. O tom, zda lidé zaénou
spolupracovat rozhoduji pfedev§im podminky, které jsou pro spolupraci vytvotreny. Pokud
lidé dostanou odménu jen tehdy, budou-li lepsi nez naptiklad jejich kolega, t€Zko zvoli
spolupréci. V takovém ptipadé lidé pravdépodobnéji zvoli soupeteni, pokud jim za to
odmeéna stoji a zhodnoti ji jako dosazitelnou. Velkou roli pfi vytvareni podminek pro

spolupréci ve firmé hraje zpiisob, jakym jsou zaméstnanci odménovani a hodnoceni.
3.1.2 Tym a pracovni skupina

Podle M. Belbina (2012) je podstatou tymu existence lidi zaujimajici vzajemné se dopliujici
role. Vyznam slova tym je odvozen z oblasti sportovnich her. Kazdy hra¢ zaujima svoji
pozici a ma svoji odpovédnost. Obratnost jednotlivych ¢leni tymu je dilezita, ale prednosti
tymu spocivaji predevsim v tom, jakym zplisobem dokdzi ¢lenové tymu spolupracovat.

Podle Mohauptové (2005) je slovo tym v souc¢asné dobé velmi popularni slovo, které je
uzivano v nejriznéjSich spojenich. Tym je definovany celek lidi o limitované velikost,
s Casové omezenym cilem, jasnymi pravidly a rolemi. Ve svém plvodnim vyznamu je tym

jasné definovany typ prace a spoluprace charakteristicky nasledujicimi rysy:

e rovnost jednotlivych ¢lent,

e Casové omezeni projektu,

e jasné vymezené role a odpovédnosti,

e spoleény cil a viile jeho dosahnuti,

e vlastni tymova pravidla, ktera jsou vSemi respektovana,

e klima otevienosti a divéry,
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e cfektivni a jednozna¢néd komunikace,

e schopnost reflexe a hodnoceni préace.

Za splnéni téchto podminek probiha tymova spoluprace optimalné, avSak v praxi se ¢lovek
s tymem v takto krystalické podobé ¢lovék podle Mohauptové (2005) setka velice ziidka.
Vétsina skupin spliiuje jen nékteré z danych podminek, ale i pfesto je mozné principy dobré
tymové prace vyuzit. Fungovani skupin na trovni tymu je spiSe jakasi meta, ke které se

skupina mutze pfiblizovat a snazit se ji dosahnout.

Podle Kriigera (2004) muze byt prace ve skupiné malo plodna a velmi zdlouhava. Vlekouci
se pracovni proces s chabymi vysledky miize vést k rozpadu skupiny diive, nez vznikne
Sance vytvorit z ni efektivné spolupracujici tym. Jako piiklad zde Krliger uvadi situaci, kdy
vedeni podniku rozhodne o svéteni ukolu, vypracovani navrh na zlepSeni pracovnich
postupll a komunikace mezi jednotlivymi oddé€lenimi, zastupce jednotlivych oddéleni.

Probéhne nékolik neproduktivnich diskusi a nicotnych sport.

Jako pracovni skupinu Mohauptova (2005) definuje vSechny spolupracujici skupiny, které
dostate¢né nespliiuji podminky tymu. Z pracovni skupiny se muize stat tym, ale nemusi.
V odliSovani pracovni skupiny a tymu se riizni autofi li§i. Mohauptova se nejvice piiklani
K rozliseni podle ¢asového omezeni projektu. Za pracovni skupinu 1ze chapat vedeni firmy,
pracovni oddéleni. Tito lidé jsou spolu spojeni do pracovniho celku podle naplni prace, pii

niz na sob& mohou byt zavisly cilem préace nebo pracovni hierarchii.

vvvvvv

ptedevsim o to, aby spoluprace probihala s jasnou orientaci na dohodnuté cile a na zaklade
dohodnuté organizace prace. Dal§im dilezitym faktorem je, aby se v ramci tymu cilevédomeé

budovala loajalita a diivéra.

Ve skupiné vétsina lidi sleduje své vlastni z4jmy, ¢lenové skupiny sleduji rtizné cile, osobni
zajmy jsou nadfazeny prislusnosti ke skuping, organizace je nezavazna a klidna, motivace
K praci je pfedevsim vné&jsi, jednotlivei si vzajemné konkuruji, komunikace probiha z¢asti
skryté€ a z¢asti otevieng, divéra v ramci skupiny neni na vysokeé drovni (Kruger, 2004).
Oproti tomu ve vysoce vykonném tymu jsou vSichni soustiedéni na spoleény cil a téhnou za

jeden provaz, ptislusnost k tymu je nadfazena osobnim z4jmim, organizace prace je jasnd a
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zavazna, motivace K praci je vnitini, v ramci tymu si ¢lenové nekonkuruji, komunikace a

zpétna vazba probihaji oteviené a panuje silna divéra mezi jednotlivymi ¢leny v tymu

(Kruger, 2004).

3.1.3 Typy tymu

Podle R. Meiera (2009) existuji dvé rizné podoby tymd, a to:

Pracovni tymy, které spolupracuji nepretrzité, existuji dlouhou dobu, ale vice ¢i méné
podléhaji vysoké fluktuaci ¢leni.

Prechodné tymy, které vznikaji za tucelem dosazeni jistého cile ¢i splnéni
konkrétniho tkolu. Do téchto tymu nejcastéji spadaji pracovni skupiny usilujici o
zlepseni kvality nebo projektové tymy. Takovéto tymy Casto vznikaji nad ramec

hierarchie, odd¢€leni ¢i organizace.

V praxi je mozné setkat se s riznymi druhy tymu. Podle N. Hayes (2005) jsou to nejcastéji
tyto typy:

Produk¢ni tymy/tymy poskytujici sluzby — jedna se o rutinni préce, jejichz smyslem
byva zajisténi produkce ¢i sluzeb. Obvykle tyto tymy sestavaji z pracovnikt
pracujicich na plny uvazek, ¢asto s letitou praxi. Dobrym piikladem produkéniho
tymu je tym letusek, tym hornikd, tym v pasové vyrobé€, tym lidi starajicich se o
udrZzbu zahrady ¢i objektu. Tyto tymy se Casto organizuji samy, nezavisle na zbytku
instituce. Pojitkem mezi instituci a tymem byva manazer tymu, ktery také uréuje, do
jaké miry si jednotlivi ¢lenové tymu Fidi svoji praci sami.

Realiza¢ni/vyjednavaci tymy — tyto tymy obvykle vznikaji za uGc¢elem splnéni
odborného Ukolu, sestavaji z vysoce specializovanych jedinct a kazdy ¢len ma jasné
definovanou roli. Mezi tento typ tymu lze fadit sportovni tymy, chirurgické tymy,
bojové jednotky a jiné. Tyto tymy jsou obvykle zaméfeny na konkrétni cil a
jednotlivy ¢lenové svymi specifickymi dovednostmi piispivaji k jeho dosazeni.
Ukoly, snimiz se tyto skupiny potykaji mohou byt Casto velmi slozité a

nepiedvidatelné, klade se tedy diraz na dobré vedeni tymu.

17



e Projektoveé a vyvojové tymy — tyto tymy obvykle vznikaji na delsi ¢asovy usek.
Naplni prace tymu je nejcastéji vyvoj produkti, provadéni vyzkumu ¢i realizace
projektu. Nékdy muze dokonceni vyvoje daného projektu, napiiklad navrh nového
typu pocitace, notebooku ¢i automobilu trvat i nékolik let. V n€kterych piipadech
mize projekt vzniknout pouze za Gcelem zhotoveni jednoho projektu a po jeho
dokonceni se rozchazi, jindy se muze jednat o tymy dlouhotrvajici ¢i trvalé
s obecnéjsi tlohou ve spolecnosti. Tymy tohoto typu obvykle sestavaji z vysoce
technicky ¢i odborné specializovanych jedinct z riznych obort. Organizace préace
obvykle probiha uvnitt tymu a jedinci jsou relativné nezavisly na zbytku spole¢nosti.

e Poradni tymy —tento typ tymu plni roli poradce v otazkach rozhodovani a organizace
prace. Klasickym piikladem je tym slozeny z ¢lenli nejvysSiho managementu.
Dalsim ptikladem jsou specializované poradenské tymy, coz mohou byt tfeba tymy
finan¢niho planovéni ¢i persondlni tymy. Takové tymy nemusi nutné piisobit na
nejvyssich trovnich spole¢nosti. Spadaji sem rovnéz tymy pracovnikd na kontrolu
kvality a tymy usilujici o aktivni zapojeni zaméstnanct, které usiluji o tvorbu navrhu,

doporuceni a vymysleni novych napadu.

Podle S. Kubatové (2013) se daji tymy délit jeste podle osobnosti, které tym tvofi na tymy

heterogenni a monogenni.

Heterogenni tymy (smiSené) jsou slozeny z lidi lisicich se v nastaveni osobnosti, profesniho
zaméfteni, v€ku, pohlavi atd. Takovéto tymy jsou zaklddany pfedevsim na mySlence synergie
odlisnosti, tedy Ze kazdy ¢len tymu pfinese néco specialniho, co ostatni nemaji a co bude
dobrym doplikem zdrojii ostatnich ¢lenti. Proces v takovém tymu zpocatku nebude
jednoduchy, pokud nejsou ¢lenové zkuSeni v tymové praci, vyhodou vsak je §irsi paleta

zdrojii a vy$si kreativita stimulovana ¢leny tymu.

Monogenni tymy se naopak sestavuji z lidi podobnych profesi, osobnosti atd. Vyhody a
nevyhody jsou prakticky opa¢né oproti tymu heterogennimu. Tyto tymy se umi zpravidla

rychle rozhodovat, avsak kreativita je mén¢ stimulovana a rozsah zdroji je omezeny.
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3.1.4 Skupinové normy

Podle R. Stuchlika (2008) aby mohl tym fungovat, potfebuji se Clenové orientovat a
rozliSovat to, co je brano jako prospésné a Zadouci chovani, a co neni. Pokud se buduje tym,
nem¢lo by se zapominat na hodnoty a normy. Mit jakysi nastroj na rozpoznavani dobra a
zla. Nékteré normy maji oficidlni charakter, takové normy potom byvaji soucasti smérnic,
tisténych etickych kodext, vyhlasek, ptipadné firemni politiky. Tyto normy jsou jasné
stanoveny a me¢lo by v nich byt jasno. Na druhé strané jsou normy neoficialni, ty se predavaji

verbalni, ptipadné neverbalné — ironii, usklebky, pohledy aj.

Podle N. Hayes (2005) jsou skupinové normy nehmatatelné a €asto je obtizné je vyjadrit
slovy. Clenové skupiny se jimi Fidi, protoZe pokud se jich nedrzi, mohou pfijit o misto ve
skupin¢ ¢i dokonce o zaméstnani. Skupinové normy mohou byt efektivnim nastrojem
kontroly lidského chovani, protoze porusi-li ¢len skupiny skupinové normy, miize byt

skupinou potrestan uz tieba i jen zesmeéSnénim nebo ignorovanim.
Do funkci skupinovych norem patii:

e Vyjadfovani hodnoty skupiny,
e Pomahaji skupiné v dobrém fungovani,
e Definuji pfijatelné socialni chovani,
e Pomahaji skupiné pieZit.
Tymova pravidla & normy mohou upravovat nasledujici (M. Cakrt, 2009):

e Kdo tym povede

e Jak casto se bude tym schazet

e Jakym zpusobem se budou jednotlivci podilet na praci tymu

e Jak se bude v tymu komunikovat — kazdy bude mit svou prilezitost, prekiikovat se,
podle pravidel

e Jakym zplsobem se budou fesit konflikty ¢i ndzorové neshody — vyfesi si to
jednotlivci sami, zapoji se nestranny prostiednik, zvitézi silnéjsi

e Jak bude vypadat zpétnd vazba

e Jak se bude zachazet s ¢asem — dochvilnost, ptetahovani doby setkavani
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e Jak se budou fidit vztahy tymu s okolim

Hlavni funkci skupinovych norem je to, ze ¢lenim skupiny sdéluje, ¢im pro n¢ skupina je.
A pravé na této funkci normy lze vidét rozdil mezi pracovni skupinou a tymem. Tym ma
normy stejn€, jako skupina — je to pfeci taky urcity druh skupiny, lisi se akorat v jeho
zamé&feni. Hlavni rozdil je v tom, jak tyto normy definuji smysl skupiny. Skupinové normy
Casto nemusi mit nic nebo téméf nic spoleéného s Ukoly, které pracovnici plni. Hodnoty
téchto skupin lidi se mohou velmi vzdalovat hodnotdm spolecnosti jako celku. VétSinou vSak
skupinové normy pocitaji s tim, ze lidé jsou tu, aby pracovali a mezi pracovniky je obsazena

sdilené hodnota, ze by kazdy mél odvést svou praci.

Pracovni tym oproti tomu vyznava ponékud jiny soubor hodnot. Namisto pfedpokladu, ze
kazdy jedinec ma svou praci, které se vénuje, maji hodnoty tymu myslenku, ze ma tym
spole¢ny ukol, a kazdy jedinec se piimo podili na daném projektu. Prace jednoho ¢lena tak
pfimo ovliviiuje praci ostatnich a vytvaii se na pracovisti klima, které¢ davé vzniknout zcela

odlisnym skupinovym norméam.

Tymové normy jsou obvykle zaméfené na kol a ocenuji ty ¢innosti a postupy, které vznikly
efektivni a dikladnou praci. Tyto normy také ¢asto obsahuji sankce, které trestaji Cinnosti,
které kvalitu ¢i efektivitu snizuji. Interakce mezi ¢leny tymu pro podporu plnéni tkolu jsou
brany jako samoziejmost, nikoli jako néco vyjimecného. V tymu se rovnéz vice ceni, kdyz
jedinec pfichazi s unikatnimi dovednostmi ¢i novym pohledem na feSeni Ukolu, kdezto
Vv pracovni skuping€ by n¢kdo takovy mohl byt vniman tak, ze do skupiny nepatii (N. Hayes,
2005).

3.1.5 Uspéch tymu

Podle S. Hermochové (2006) k uspésnosti tymu piispivaji zejména:

1. Jasné formulované cile — v mnoha vyzkumech a analyzach tymové spoluprace se
ukazuje, ze zakladnim kamenem, zdkladni podminkou spokojenosti a ispéchu je, aby

méla skupina jasné, dilezité a hodnotné cile.

Tym muize fungovat jako samostatna jednotka v momenté, kdy vSechny jeho ¢asti

mayji spolecny cil a zamér. Aby toho bylo dosazeno, je tfeba kontrolovat, zdali kazdy
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¢len vi, co je pro tym dulezité. Bez tohoto védéni nemohou jednotlivy ¢lenové tymu

skute¢né pracovat spolu (Maxwell, 2015).

Ptfiméfend vnitini struktura — dulezity faktor, ktery Casto odliSuje uspesné tymy od
téch neuspésnych je struktura tymu. Vyznam struktury tymu se projevi piredevsim
v okamziku krize, kdy se dostavd do poptfedi komunikace nutna pro koordinaci
jednotlivych aktivit a délbu prace. V dobte fungujicich tymech lze vzdy zjistit:

a. Jasné definované role ¢lent tymu,

b. Vhodnou a efektivni komunika¢ni strukturu,

€. Metody pro sledovani jednotlivych vykont a poskytovani zpétnych vazeb,

d. Diuraz na objektivni hodnoceni (Hermochova, 2006).

Podle S. Kubatové (2013) jsou tymy zaloZzeny na myslence, ze nikdo nevi dost, a tak
jednotlivci spoléhaji na synergické pisobeni odlisnych lidi s odlisSnymi schopnostmi
nerovné rozdéleni moci. Zatimco v hierarchii je tim hlavnim prvkem ona cast
ptidélené moci, v tymu je to praveé spoleény cil a kazdy ¢len tymu by mél vést plnou
odpové&dnost za cely vysledek tymové prace a podminkou funkénosti tymu je

Vv takovém piipad€ rovnopravnost vSech jeho ¢lent.

J. C. Maxwell oznacuje komunikaci za jednu ze zakladnich vlastnosti efektivniho
tymu a to zejména, aby se stejna prace nedélala dvakrat, a aby nesli jednotlivi ¢lenoveé
tymu proti sob&. Kazdy den je potieba podnécovat atmosféru pozitivni komunikace,
aby si lidé v tymu uvédomovali, Ze se nachazeji v prostiedi, které je otevieno novym
navrhim ¢i kritice. Oteviend komunikace mezi lidmi v tymu zvySuje produktivitu

(Maxwell, 2015).

Piipravenost ¢lenti tymu k Ukolu — ¢leny tymu je vhodné vybirat na zakladé
odbornych a osobnostnich predpokladid, socialnich dovednostech, orientace na
vysledky, schopnosti spolupracovat, zralosti a zodpovédnosti. Bohuzel v praxi je
mozné se Casto setkat s pfibiranim novych c¢lent spiSe na zakladé znamosti,
doporuceni apod.

Klima podporujici spolupraci — zakladem kazdého tymu je tymova spoluprace.
Klicem kuspéchu spoluprace byva divéra, dobré vzajemné vztahy, cestnost,
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otevienost, vzajemny respekt, urCita stalost a prediktabilita reakci. Z vyzkumt plyne,
ze nejveétsi spokojenost ¢lend tymu se spolupraci je praveé duveéra. Problém, ktery jde
s davérou ruku v ruce je jeji kiehkost. V ptipad¢, Ze je diveéra porusena, je tézké ji
obnovit, ai v pfipadé obnoveni uz nemusi byt takova, jaka byla ptedtim (viz. obrazek

1).

davéra

oy

zklamani 1 zklamani 2

Obréazek 1 — Urovern ditvery a ovlivaéni zklamdanim

Zdroj: (Hermochova, 2006, str. 27), vlastni zpracovani

Duivéra neni od pocatku tymu dana, je ziskdvana postupné prostiednictvim dobré
vzdjemné komunikace, interakce a kooperace. Pokud je mezi ¢leny tymu divéra,
mohou se pln¢ soustfedit na plnéni ukolu. V ptipadé, Ze duvéra chybi snizuje se
vykonnost, a energie smétuje vice k osobnim otazkam a tim se ztraci ze zfetele

spole¢ny cil.

Pro udrzeni divéry je zapotfebi vcas komunikovat o vSech nesrovnalostech,
nespokojenosti, odlisnostech v rozhodnuti, hodnoceni atd. a zajistit tak, ze se dany

problém objasni jesté, nez napacha skodu.
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5.

Podpora a uznani zvenc¢i — 1ze rozumét jako pochvala ¢i ohodnoceni od nékoho mimo
tym. Hodnoceni tymu zvySuje motivaci ¢lenti podobné jako hodnoceni jednotlivct.
Z hlediska ekonomického i psychického jsou vhodné takove struktury, ve kterych je
uspéch jednotlivee vazan na uspéch celého tymu — uspech jednotlivee i loajalni vztah
jsou tak provazany.

Kompetentni vedeni — duslednost vedeni, osobnost leadera, a styl, jakym leader
realizuje svou roli jsou dulezitymi faktory ovliviiujicimi atmosféru tymu a jeho

vykony (Hermochova, 2006).

Krlger (2004) sepsal diivody, kvili kterym se ze skupiny nestal efektivni tym, a to:

Clenové skupiny nezastupuji zajem projektové skupiny, nybrz zajmy svych oddélen.
Jednotlivci sleduji své vlastni cile a nedafi se sestavit spolecné cile projektu.
Smluvené podminky a dohody nejsou dodrZzovany vSemi ¢leny skupiny, pfichaze;ji
pozd¢, odchazeji brzy a tkoly plni jen ¢astecné.

Mezi ¢leny je veden konkurenéni boj.

Jednotlivci se vzajemné sleduji a kontroluji, prevazné s negativnimi umysly.
Clenové skupiny vnimaji iidast na projektu jako obtézujici zaleZitost a upfednostiiuji
jejich hlavni ukoly.

Clenové neprokazuji dostate¢nou loajalitu ke skupiné.

Aby ze skupiny vznikl efektivni tym, je podle Kriigera (2004) zejména zapotiebi, aby:

Byly definovany jasné cile tymu, které jsou v§emi akceptovany.

Préce v tomto tymu dostala vy$$i prioritu oproti ostatnim pracovnim povinnostem.
Zajmy Clend tymu byly harmonizovany.

Doslo ke zlepSeni vnitini komunikace.

Doslo ke zvySeni loajality.

Neprobihaly Zadné interni konkurenéni boje.

Dohodnuté terminy a Ukoly byly zavazné.

Podle S. Kubatové (2013) je vykonnost tymu piimo umérnd kvalit€¢ tymového procesu.

Tymovy proces je proces soucinnosti a komunikace lidi, tedy to, jak lidé v tymu jednaji a

jak se chovaji ve snaze dosdhnout néjakého cile. Do procesu lze tedy zahrnout to, jak jsou
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lidé aktivni ¢i pasivni, zda se Casto hadaji nebo dokadzou feSit spory synergicky a

mirumilovné ¢i jestli se priklani spiSe k soutézeni nebo ke spolupraci.

Obsah préce tymu je cokoli, co je tematicky svdzano s cilem ukolu, ktery dany tym fesi, tedy
veskeré informace o problému ¢i situaci, nastroje, které lze pouzit a jiné (viz obrazek 2).
Problematickou strankou tymovych procest je to, ze si vétSina lidi tento proces aktivné
neuvédomi, protoze jsou ¢lenové tymu cCasto hnani predevsim svym zdjmem o obsah prace
tymu. Neznamena to, Zze by proces a jeho promény necitili, ale ¢asto je ¢leny tymu vniman
jen podvédomé jako pohodli ¢i nepohodli. Jednotlivci ho pak ¢asto popisuji jako nadSeni ¢i
unavu. Bohuzel, mélokdo umi popsat projevy ¢i pfi¢iny onoho pohodli ¢i nepohodli
v procesu tymu neboli, slovy popsat, co se vlastné na trovni procesu déje (Ze nékdo odmita
jakykoli névrh, ze jiny ¢len tymu dlouho nepromluvil, nebo ze jsou nékteti jedinci piilis
pasivni ¢i odméfeni). V této fazi ¢lenové tymu potiebuji dovednosti odvozené z emocni
inteligence, tedy Fizeni sebe sama — schopnost kontrolovat ¢i pfesmérovat negativni
impulsy a nélady a regulovat své vlastni chovani, védomi sebe sama — schopnost rozeznat
a pojmenovat svou naladu, emoce a pohnutky, chapat je a porozumét jejich i€inku na ostatni
lidi, socialni védomi — schopnost pochopit emoc¢ni nastaveni jinych lidi a podle jejich
citovych reakci s nimi umét jednat a sociélni dovednosti — schopnost vytvaret a fidit vztahy

za ucelem dosahovani vysledkil a nalézani spole¢ného zajmu.

Lidské procesy jsou velmi slozité a malokdy se jim nékdo pfi praci v tymu systematicky
vénuje a miZe se vyplatit nékomu piidélit specialni roli, ktera se disledné vénuje pouze
vedeni procesu. Nositel této role pak tymu pfispiva tim, Ze pozoruje a domysli, jak probiha
tymovy proces a na zakladé toho navrhuje takové procesni kroky, které vedou ke
konstruktivni atmosféte. Tato role mize jednotliveim dodavat pocit bezpeci, volnosti a

tlumit jejich obavy. Tymy pak mohou fungovat daleko klidné&ji a efektivnéji.
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Obrézek 2 — obsah a proces tymové préace

Zdroj: S. Kubatové, 2013, str. 208, vlastni zpracovani

3.2 Rolevtymu

Ve skupinach lidi a tymech vznikaji role pfirozené neboli neformalné nebo jsou do nich
formaln¢ vnaseny. Prvni formalni role se zfejmé postupné vyvinuly z roli neformélnich.
Vznikly tak naptiklad modely typu nacelnik — ¢lenové skupiny nebo nacelnik — Saman —
¢lenové tlupy. V rolich nécelnika a Samana se ukazuje dileZity poznatek a to ten, Ze skupiny,
V nichz je rozdélena moc do vice vrstev, mohou byt stabilngjsi a odoIngjsi proti zneuzivani
moci. Ve stiedovéku se tento model také uchytil naptiklad v koexistenci panovnika a

cirkevniho hodnostaie — svétsky $éf a Séf nabozensky — cisaf a papez (J. Plaminek, 2009).

Podle R. M. Belbina (2012) pfedstava tymu, ve kterém by ¢lenové plnili odlisné funkce a

zaroven zastavali zhruba stejné postaveni, nema v déjinach lidské spole¢nosti precedens.
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Termin tymova role se vztahuje k tomu, jak se lidé chovaji pfi praci, jak se podileji na
¢innosti skupiny a jak navazuji pfi praci vztah s druhymi. Je dilezité odliSovat funk¢ni role
od tymovych roli, protoze funkéni role spiSe definuji profesni pozadavky, které jedinci plni
na zaklad¢ odbornych dovednosti a pracovnich zkuSenosti. Dva lidé na stejném pracovnim
mist¢ mohou zastdvat stejné funkcni role, avSak tymové role se u nich s nejvetsi
pravdépodobnosti budou dosti riznit. V ptipadé kritiky funkéni role jmenovaného kandidata
se spiSe poukazuje na nedostatky v pfedchozim zaskoleni a vzdélavani, pripadné nevhodné
specifikaci pracovnich Okolti daného pracovnika. Na druhé strané namitky tykajici se
tymové role jedince mohou skuteéné poukazovat na to, ze byla vybrana nevhodna osoba.
Polehcujici okolnosti vSak v tomto ptipadé zistava to, ze jen malokdo vi, jak spravné tymové

role obsazovat.

Tymova role je charakteristika spontanniho chovani jedince ve skupiné. Kazdy ma tendence
K uréitym projevim a ¢innostem, které mu jsou osobné blizké a pfirozené (Mohauptova,

2005).
3.2.1 Tymové role podle Belbina

Meredith Belbin devét let zkoumal se svou vyzkumnou skupinou manazerské tymy v Henley
Management College, ve Velké Britanii. Belbin na zakladé vyzkumu definoval devét
tymovych roli, a toto jeho rozdéleni je v sou¢asnosti velmi oblibenym a hojné pouzivanym
ptistupem Kk tymovym rolim. Zkoumani ukézalo, ze tym sloZeny ze schopnych lidi nemusi
nutné vykazovat dobré vysledky, coz mize byt zpisobeno tim, ze v tymu dojde k poruseni
rovnovahy roli. Typl chovani je opravdu mnoho, ale mnozina typl uzite¢ného chovani, které
mohou ¢innosti tymu efektivné pfispét, je konecnd. Takovéto typy chovani je mozné rozdélit
do skupin, které zastresuji urcité piibuzné podskupiny. Tyto skupiny se nazyvaji ,,tymové

role* (M. Belbin, 2012).
Devét tymovych roli podle M. Belbina (2012) a jejich popis:

e Inovator (IN, Plant) — jedna se o tviir¢i, napadité a nekonvenéni osoby. Inovatofi se
obvykle nezabyvaji detaily a jsou schopni fesit obtizné ukoly. Nekdy lidé této role

mohou byt tak zaujati svymi tkoly, aZ nejsou schopni efektivni komunikace.
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Vyhledavaé¢ zdroja (VZ, Resource Investigator) — nejcastéji velmi komunikativni,
nadSeni extraverti, ktefi rozviji své kontakty a hledaji vhodné pftilezitosti. Obcas
mohou byt vnimani jako az pfili§ velci optimisti a jakmile témto jedincim opadne
pocatecni nadSeni, mohou lehce ztratit zajem.

Koordinator (KO, Co-ordinator) — jedna se o vyzrélé, sebejisté a schopné vedouci
pracovniky. Tito jedinci objastiuji cile, podporuji rozhodovani a deleguji
odpovédnosti. Koordinatofi mohou mit sklony manipulovat ostatnimi a vlastni praci
Casto prenasi na druhé.

Usmérnovac (US, Shaper) —jedna se o inspirujici, naro¢né a dynamické jedince. Maji
radi praci pod tlakem, nechybi jim energie a maji odvahu ptekonavat prekazky.
Usmérnovaci mohou mit sklony k provokaci a zrafiovani citll ostatnich lidi.
Monitor vyhodnocova¢ (MV, Monitor Evaluator) — ma nadhled a je schopen
stiizlivého pohledu na véc. VSe promysli do hloubky a dokdze zhodnotit vSechny
varianty. Ma presny usudek. Postradd vSak pribojnost a schopnost podnécovat
ostatni. Byva piili$ kriticky.

Tymovy pracovnik (TP, Team Worker) — jedna se o kooperativni, mirné, vnimavé a
diplomatické jedince, kteti dovedou naslouchat, urovndvaji spory a jsou
konstruktivni. V kli¢ovych situacich vSak mohou byt nerozhodni a snadno
ovlivnitelni.

Realizator (RE, Implementer) — realizatofi byvaji spolehlivi, disciplinovani, vykonni
a konzervativni. Realizuji napady a mySlenky. Na druhou stranu byvaji do urcité
miry nepruzni a na nové moznosti reaguji pomalu.

Kompletovac finiser (KF, Completer Finisher) — svédomity, peclivy a snazivy. Patra
po opomenutich a chybach ostatnich a vysledky své prace odevzdava v¢as. Miize mit
sklony k prehnané tuzkostlivosti, nerad deleguje odpovédnosti na ostatni a byva
puntickar.

Specialista (SP, Specialist) — specialisté byvaji cilevédomi, iniciativni a oddani své
praci. Maji vyjimeéné mnoho dovednosti a védomosti. K praci tymu pfispivaji pouze
Vv izce vymezené oblasti. Casto Ip&ji na odbornych strankach problému a obcas

nedokazi vidét celkovy obraz situace.
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Podle Plaminka (2009) Belbinovské role piedstavuji postup pii vytvaieni produktu ¢i feSeni
problémt, tedy procesu, které¢ lze chépat jako podstatu prace tyml a divodem jejich
existence. Jednotlivé role tak mohou odrazet konkrétni kroky postupu, jez je tfeba podstoupit

pro splnéni néjakého ukolu, vyieSeni problému ¢i dosazeni urcitého vysledku.

Tymy fesi divergentni ulohy a cesty k jejich feSeni obvykle nejsou dopfedu znamy, nékdo
je tedy musi vymyslet. Na poc¢atku procesu, kdy jsou zndmy cile ¢i existuje néjaké zadani,
jsou potieba napady, které obstarava tymova role ,,inovator”. Tyto napady je vSak nutno
detailné prozkoumat a zjistit, zdali jsou v praxi dosazitelné a jestli mohou obstat v redlnych

podminkach. Tato potieba dava prostor pro uplatnéni role ,,monitor vyhodnocovac*®.

Néapady, které projdou ptes tuto zminénou oponenturu se vsak neuskutecni bez konkrétniho
zadani ukoll. O to se postara role ,,usmériovac®, kterd ma nejblize k formalni roli manazera.
V momenté, kdy jsou jasné tikoly, je tieba zajistit nezbytné zdroje. Aby procesy navrzené
usmériiovacem mohly skute¢né probihat, je potfeba zajistit materidlni podminky, coz je
pravé ulohou role ,,vyhledava¢ zdroji“. V tymu je ovSem nutné zajistit i podminky
nematerialni, pfedevsim se jednd o pfiznivou atmosféru, dobrou naladu na pracovisti, dobré
vztahy a pfiméfeny optimismus. O tyto nemateridlni podminky spontdnné usiluje role

»tymovy pracovnik®.

V této fazi uz je ziejmé, co se ma délat, jsou splnény materidlni 1 nematerialni podminky a
je potieba zacit skutecné€ pracovat. V tomto sméru jde ptikladem role ,,realizator*, protoze
ten netrpélivé cekd, kdy se prestane mluvit a zacne se pracovat, a tak se opira do ukolu. O
tom, zdali bude prace uspé$na, nebo ne, ¢asto rozhoduje jeji kvalita. Kvalitu prace je ticba
pravideln¢ sledovat a po jejim dokonceni by nékdo mél zkontrolovat, zda je prace kompletni,
zda je vSe dod¢€lano v pozadované kvalité a uz neni tfeba nic predélavat. Tuto funkci zajisti

role ,,kompletovac finiSer.

Clenové tymu maji tendenci vidét tikol oéima své preference. Inovatofi berou tikol takika za
splnény v momenté, kdy je vymyslen zplsob feSeni. Monitor vyhodnocova¢ muize byt
inovatorem a dal§imi rolemi vniman jako otravny. Usmériiova¢ muze své fidici tendence
podavat necitlivé a realizator mize désit svou akénosti. Muze zkratka dochazet k mnoha
neshoddm. Je to role ,koordinator®, ktera ptfedstavuje neformalni autoritu a usiluje o
sjednocovani tymu a sjednocovani Gsili jednotlivych roli.
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Posledni roli je role ,,specialista®, ktera piedstavuje nositele vyjimecnych a vzacnych zdrojt,

nejcastéji dovednosti, znalosti ¢i zkuSenosti. Specialisté byvaji mnohdy nepouzitelni k jinym

ucelim, ale v momenté, kdy se jedna o jejich obor, rychle se stavaji kliCovym trumfem

v tymu (Plaminek, 2009).

Mohauptova (2005) pracuje s podobnym délenim roli, déli tymové role na:

Kou¢ — orientuje se na lidi, je dobry v budovani osobnich vztahi a motivuje své
okoli. Je pfijemny, pecuje o ostatni a disponuje mezilidskymi dovednostmi.
Bojovnik — orientuje se na hodnoty a pro véci ma velky zapal. Zaméfuje se na
dalezita témata a hleda a urcuje priority.

Objevitel — rad zkousi nové véci, vytvaii prototypy, je nadSeny ze zmén a hleda
neocekavana feseni. Je praktik, rad experimentuje a vytvaii nové piilezitosti.
Zlepsovatel — tvoii dlouhodobé vize, ptredpovida vyvoj situace, ma radikalni pohledy
a nazory. Je teoretik, hleda principy a teorie.

Sochat — ma rad akci, prahne po konkrétnich vysledcich, potiebuje priklady a udéla,
co je potieba.

Spravce — pozoruje, posloucha, déla jasno v cilech a stanovuje realisticka o¢ekavani.
Dirigent — stanovuje méfitelné cile, déla plany, organizuje, koordinuje praci a fidi
zdroje.

Védec — pouziva modely, analyzuje, vysvétluje, srovnava, bada, déla statistiky a ma

oblibu v intelektualnich debatach.

Nejen jednotlivci, ale i tymy maji své silné a slabé stranky. Pti identifikaci tymovych roli je

Casto nejobtizenéjsi pracovat se sloZzenim konkrétniho tymu. Pokud je v tymu pftili§ mnoho

stejnych typt, mohou mit tendenci se zaméfit na svij styl a ostatni opominat.

Ve slozeni tymu mohou nastat tyto krizové situace:

Prespfili§ dirigentii — vznika boj o hlavni slovo. Orchestr miiZe také dirigovat pouze
jeden cloveék. Diive nebo pozdé€ji jeden z dirigentd ,,premuze ostatni a ti poté
ptejdou do svych zaloznich roli nebo odejdou.

Tym sochait — v takovém tymu hrozi riziko, Ze se ¢lenové tymu ponoii do préce,

ktera bude pokraCovat bez novych napadii a je mozna ztrata kontextu jejich prace.
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3.2.2

Objevitelé a védci — V ptipadé, Ze si nebudou uvédomovat své odliSnosti a vnimat je
jako pfinos a moznost ke spolupraci, hrozi, ze vSechny ty nové myslenky objeviteli
budou mast védce, ktefi jsou zaméfeni vice na detaily, a naopak jejich kritické
mysleni a analyticky pohled na véc mize demotivovat objevitele.

Mala pestrost tymovych roli v daném tymu — v ptipad¢, Ze v tymu zasadné pievazuje
néjaky typ role, mé tym tendenci vénovat se pouze urcitému spektru preferovanych

oblasti a ¢innosti (Mohauptova, 2005).

Osobnostni typologie MBTI

Ptinosy pochopeni typologie osobnosti:

Rozpoznani svych silnych a slabych stranek. Ziskani sebedtivéry a inspirace, jak
zdiraznit své klady a zlepSovani svych slabsich mist.

odli$nosti mezi jedinci.

Poznani toho, ze kdyz jsou dva lidé odli$ni, nemusi to znamenat, ze jeden z nich je
lepsi a druhy horsi (Crkalova a Riethof, 2007).

Kolegové se mohou ocitnout v situaci, kdy si navzajem podvédomé buduji n&jaké
bariéry ¢i spory. V praxi je mozné pomoct tyto problémy fesit ¢i piekonavat tim, Ze
se 0 sobé a svém temperamentu dozvédi vice a 1épe nahlédnou svému chovani (Cakrt,

2009).

Podle Crkalové a Riethofa (2007) preference podle MBTI urcuji rozdily mezi lidmi, které

vychazeji z nasledujicich oblasti (viz Tabulka 1):

kam lidé zamétuji svoji pozornost a odkud Cerpaji energii (extraverze ¢i introverze),
jakym zptisobem ziskdvaji informace (smysly ¢i intuice),

jakym zplisobem se rozhoduji (mysleni nebo citéni),

jak se ptizpiisobuji okolnimu svétu a jaka je jejich tendence organizovat si zivot

(rozhodovani nebo vnimani).
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Extraverze (E) Kde ziskavame energii? Introverze (1)
Smysly (S) Jak ziskavame informace? | Intuice (N)
Mysleni (T) Jak se rozhodujeme? Citéni (F)
Rozhodovani (J) Jak si organizujeme zivot? | Vnimani (P)

Tabulka 1 — dimenze osobnostni typologie

Zdroj: Crkalové a Riethof, 2007, str. 15

Prvni a ¢tvrta dimenze se oznacuje jako ,,orientace psychiky* a prostiedni dvé roviny se
oznacuji jako ,,psychické funkce. Zaznamenanim preferenci jedince ziskame Ctyfpismenny

kéd vyjadiujici osobnostni typ.

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

Tabulka 2 — osobnostni typy MBTI

Zdroj: Cakrt, 2009, str. 221
Na tabulku osobnostnich typt (viz Tabulka 2) 1ze pohlizet riznymi thly pohledu. Existuji
zakladni Ctyfi ndhledy.

3.2.2.1 Kognitivni styly

Patti k dimenzim osobnosti, kterou lze chapat jako organizaci informaci, tedy zptsob
zpracovani a pouzivani informaci. Kognitivni styl lze chapat jako zvlastni kategorii
schopnosti, vyplyvajici z kognitivni psychologie, ktera se zabyva zpracovanim informaci u

¢lovéka a nazyva je kognitivnimi procesy (M. Nakonecny, 2009).

Kognitivni styly urcuji prostiedni dvé pismena v osobnostnim kodu, tedy ST, SF, NF, NT
(sloupce tabulky), tedy jak lidé ziskavaji informace a jak se rozhoduji.
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Diky pochopeni riznych komunikacnich styli mize management na organizacni urovni
pfizpusobit sviij styl komunikace se zaméstnanci. Management si mize uvédomit napiiklad,
ze jeho komunikacni styl je pfili§ zaméfeny na intuici — informace jsou sdélovany obecné,
predpokladd se znalost cili a zaméfeni firmy, klade se diraz na budoucnost a sdé¢leni
obsahuje malo konkrétnich doporuceni ¢i postupt, jak plnit kazdodenni tkoly, nebo na
smysly — v takovém ptipadé jsou informace predavany spise ve formé logickych analyz,
zdlraziuje se logika a malo se zminuji spole¢né hodnoty ¢i dopady na lidi (Crkalova a

Riethof, 2007).

Smyslové (S) nebo intuitivni (N) vnimani se tyka ptedevsim toho, ¢emu vénuje ¢loveék
pozornost, ¢eho si v§imne nejdiive, a co je pro ného skutecné. RozliSeni vnimani na smysly
(S) a intuici (N) mé vyznam piedevsim v ohledu shromazd’ovani dat a informaci. Jedna se o

dva protichiidné zptlisoby, kterymi lidé berou véci na védomi.

Intuitivni typ (N) si neuvédomuje a nevnima realitu ptimo (na rozdil od smyslového typu S),
ale zije mnohem spiSe tim, co by mohlo byt, pfedjimanim budoucnosti. Skute¢nosti bere na
védomi nepfimo a uz ve fazi vniméni do nich vklada néco svého, nékdy k dobrému, n¢kdy
ke Spatnému. Prahne k tomu divat se na véci spiSe z pohledu, co by mohly byt, nez co jsou.
Intuitivni 1idé nemaji radi rutinu, neradi délaji stejnou véc dvakrat a mivaji sklon pieskakovat
k zavérim a vynechavat zavedené postupy ¢i se parat s detaily. Intuitivni lidé mohou byt
velice soustfedéni na budoucnost a moznosti, Ze piehlédnou a podceni soucasné obtize.

Neékdy byvaji podrazdéni realitou a hledi do budoucnosti.

Lidé se smyslovym typem vnimani (S) reaguji na to, co je pted nimi, byvaji prakti¢téjsi,
cht&ji znat fakta a v&fi jim. Spoléhaji na to, co uZz znaji (zkuSenost), nemaji radi nové
problémy ¢i odchyleni od zabéhnutého zptisobu.

Pomoci smyslového nebo intuitivniho vnimani berou lidé véci na védomi. Védi, Ze jsou,
nebo tusi, ze by v budoucnu né¢im mohly byt, ale neni jim jasné ¢im. Je potieba piejit ke
zjistovani toho, které véci pro né maji vyznam, a které nikoliv. Prave o to se staraji hodnotici
funkce mysleni (T) a citéni (F).

Lidé rozhodovaciho typu mysleni (T) davaji pfednost neosobnimu, objektivnimu zptsobu

organizace a hodnoceni informaci, bez ohledu na to, co by si oni sami nebo jini lidé piali.
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Neni jim pfijemné subjektivni rozhodovani na zdklad¢€ pocith a piani, coz je zplisob
ptiznaény pro citéni F. Typy lidi s ptevahou mysleni T porozumivaji skuteénostem
predevs§im objektivnimi poznavacimi prostfedky, tedy vyvozenim pfi¢innych souvislosti a
logickych dusledkii zkoumanim fakti. Pro svd rozhodnuti vyzaduji logickou nebo

analytickou zékladnu (M. Cakrt, 2009).

Citéni u extravertniho typu je determinovano objektivnim faktorem, mySleni orientovano
podle objektu a objektivnich dat, percepce podminéna pievazné objektem a stejné tak i
intuice sméfuje na vnéjsi objekty.

U introvertniho typu jsou naopak citéni, mySleni, percepce a intuice determinovany
predevsim subjektivnim faktorem (C. G. Jung, 2020).

Typ lidi s pfevahou citéni (F) byvaji soucitngjsi a citlivgjsi. Neradi lidem tikaji nepfijemné
zpravy. S lidmi vétSinou dobie vychazi a sva rozhodnuti opiraji o to, jak se dotknou
ostatnich. Radi d¢€laji véci, se kterymi souhlasi i ostatni. Maji rddi harmonii a tidi se
moralnimi zadsadami. Sklon vyhybat se konfliktim u téchto lidi s pfevahou F miize nékdy
vést k situaci, kdy radgji ustoupi a zaujmou jiné stanovisko, které je ptijatelnéjsi pro jejich

partnery.

Nikdo vSak neni ¢istym T nebo F a vSichni maji (né¢kdo vice a nékdo méné) schopnost
posoudit né&jakou situaci z hlediska neosobni logiky, tak i z hlediska individudlni libosti.
Neékterym lidem je vSak blizsi jedna strana a pouziva ji Castéji, a proto obvyklé i Iépe.
Neznamena to vsak, ze myslici T nemaji emoce a ani to, ze by citici (F) nebyli schopni

logického uvazovani (M. Cakrt, 2009).

e ST — fakta + logika. Nejlépe se uci fakta, obzvlast’ ¢iselné udaje. Dlvetuji svym
minulym zkuSenostem. Vyhovuji jim jasné a logické instrukce. Pozaduji okamzitou
zpétnou vazbu. Preferuji préci, za kterou hned vidi vysledky. Zaméfuji se na
soucasnost a minulost. Jejich hlavnim pfinosem byva feSeni technickych zalezitosti.
Je vhodné k nim pfistupovat struéné a sdélovat logicky uspotadana fakta.

e SF —fakta + lidé. Pfi u€eni vyhledéavaji piijemnou a vstficnou atmosféru. Radi se uci
o vécech, které maji pfimy vliv na jejich praxi. Davétuji svym zkuSenostem

z minulosti. Zaméfuji se na soucasnost a minulost. Vyhledavaji interakci. Jejich
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hlavnim pfinosem byva jejich zaméfovani se na praktickou stranku ¢innosti lidi.
Témto lidem se doporucuje predavat praktické informace a popsat, jak to pomuze
ostatnim lidem.

NF — moznosti + lidé. Chtéji sdilet inspiraci a ndpady. Zajimaji je hodnoty a moralni
aspekty. Davétuji intuici. Vyhledavaji ptilezitosti k nachdzeni souvislosti. Zamétuji
se na soucasnost a budoucnost. Preferuji flexibilni a inovativni prostfedi. Jejich
hlavnim pfinosem je porozuméni, pomoc a podporovani lidi. Je doporuceno témto
lidem ukazovat souvislosti, podporovat jejich vize a nezahrnovat je velkym
mnozstvim detaila.

NT — moznosti + logika. Nejlépe se uci teoretické koncepty. Jsou dobii ve vytvareni
a pamatovani si algoritmi, konceptd ¢i Schémat. Duvétuji intuici. Ocekavaji
intelektudlné stimulujici prostiedi a preferuji inovativni piistup. Jejich ptfinosem
byva jejich zaméfeni na zlepSovani systémid. Zaméfuji se na soucasnost a
budoucnost. Témto lidem se doporucuje projevovat respekt k inteligenci a davat jim

logické moznosti volby (Crkalové a Riethof, 2007).

3.2.2.2 Kvadranty

Na tabulku osobnostnich typt lze také nahlizet skrze Ctyti kvadranty, které jsou rozdéleny

prvnimi dvéma pismeny kédu, tedy IS, ES, IN, EN.

Zastoupeni jednotlivych kvadranti v tymu je velmi podstatné v momenté¢, kdy se fesi néjaké

zmény nebo zalezitosti tykajici se organizacni struktury.

IS typy osobnosti vénuji pozornost pfedevSim praktickym aspektim zmény a
potiebuji se presveédcit faktickymi Udaji, prokazujicimi nutnost dané zmény.
IN typy osobnosti vénuji pozornost predevsim napliiovani vize podniku a pomahaji
svoji schopnosti navrhnout proces zmény v koncep¢ni roving.
ES typy osobnosti vyzaduji, aby byly prakticky zapojeni a mohly tak vidét vysledky
zmény v praxi.
EN typy se soustiedi pfedevsim na systémové aspekty zmény. Casto to jsou ti, co
zménu nejvice vitaji, ale nechtéji byt pfili§ zapojovani do detailnich aspekti v praxi
(Crkalovéa a Riethof, 2007).
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3.2.2.3 Temperamenty

V teorii temperamentd se Davidu Keirseymu a Marilyn Bates podafilo skloubit Jungovsky

typologicky systém s poznatky jinych psychologickych $kol. Temperamenty jsou Ctyfi a

predstavuji stalé a rozpoznatelné vzorce postojii a chovani (Cakrt, 2009).

e Temperament SJ — strazce.

o

o

o

ISTJ, ISFJ, ESTJ, ESFJ

V tymu zastava role stabilizatora ¢i tradicionalisty.

Vyznava hodnoty zodpovédnosti, loajality, stability, hierarchie, smyslu pro
povinnost, sounalezitosti a divéry v autority.

Lidé tohoto temperamentu se zaméiuji na pravidla, logistiku (zavadéni a
udrzovani procesit), planovani a vyhodnocovani. Maji radi konkrétni postup
krok za krokem, snazi se lidem davat konkrétni navody, v§e u nich ma své
misto, své ¢innosti fidi podle seznamu tkolid. Pfemysleji nad vSemi riznymi
variantami, které mohou nastat, a snazi se na n¢ byt pfipraveni.

Strazcim je vhodné davat jasné cile a sd€élovat, co presné se od nich ocekava.
Na jednani s nimi je vhodné se dobfe piipravit, postupovat metodicky a vse
vysvétlovat v postupnych krocich.

MozZnou slabinou tohoto temperamentu je Ipéni na jiz zab&hnutych postupech
a nebezpeci z piehlédnuti jedine¢nych prileZitosti. Neocekdvané zmény
mohou ¢lovéka s timto temperamentem vyvest z miry (Crkalova a Riethof,
2007).

Tento temperament je typicky pro piinalezejici lidi k organizaci.

Ve svém soukromém 1 pracovnim Zivoté¢ se lidé tohoto temperamentu
zasazuji o stabilitu, jasnou strukturu, predvidatelnost, pravidelnost, tad,
poradek, definice a vS§em srozumitelné procesy.

Strazci mivaji vyvinuty smysl pro odpovédnost a kladny vztah
k povinnostem, a ve vedouci pozici od ostatnich oc¢ekavaji stejny piistup.
(Cakrt, 2009).

Strazctm hierarchie vyhovuje, protoze to byli podle Kroegera a Thuesenové

(2006) prave oni, kdo ji kdysi vytvofili.
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Jsou velmi uzitecni vSude, kde je potieba zavést tad, stabilitu a potadek

(Kroeger a Thuesenové, 2006).

e Temperament SP — prazkumnik.

O

O

©)

ISTP, ISFP, ESTP, ESFP

V tymu zastava roli vyjednavace ¢i hasice problému.

Vyznava hodnoty nezavislosti, svobody vybéru, moznosti mit vliv, vzruseni,
akce, orientace na ted’ a tady, spontannost.

Hlavnim pifinosem lidi tohoto temperamentu byvd vymysleni taktik,
zaméfeni Se na akci a vykon, velké mnozstvi napadi a dobra prace pod
tlakem.

Prizkumniktim je vhodné dat prostor K jejich vlastni aktivité, dat jim svobodu
v rozhodovani. Mluvit k véci a pfipravit se na spontanni rozhodovani. Vnést
do prace prvky zébavy a davat moznosti vybéru.

Mezi mozna slab4d mista u lidi tohoto temperamentu byva roztékanost a
ptehliZeni dulezitosti planovani a evidence (Crkalova a Riethof, 2007).
Priizkumnici nemaji zvyk si néco Setfit. Radi se rozdéli a nabidnou cokoliv
z toho, co je jim v daném okamziku dostupné. Ve svété pruzkumnikti neni
nikdy nic ztraceno, dokud existuje sebemensi nadéje néco ziskat, proto jsou
také dobii v krizovych situacich a obecné ve vyjednavani.

Manazeti temperamentu pruzkumnik mnohdy 1épe vidi, jak to v organizaci

skuteéné je (Cakrt, 2009).

e Temperament NF — idealista.

O

o

o

INFJ, INFP, ENFP, ENFJ

V tymu zastavaji role harmonizétora, diplomata ¢i mluv¢iho.

Idealiste zastavaji hodnoty autenti¢nosti, pravdy, inspirace, smyslu, osobniho
ptistupu, vztah mezi lidmi, ptatelskosti.

Idealisté byvaji ptinosni v diplomacii, empatii, rozvoji lidského potencialu,
pomoci a podpote druhych, byvaji inspiraci pro své okoli a o lidi kolem sebe
mivaji opravdovy zajem.

Idealistiim je vhodné zdiirazilovat lidskou stranku véci. Je dobré vénovat cas

poznani jejich osobnich hodnot a navazat s nimi osobni vztah.
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Jejich moznym slabym mistem byva to, Ze se nechaji snadno ovlivnit ndzory

druhych a nékdy jsou az piilis idealistiéti (Crkalova a Riethof, 2007).

e Temperament NT — racionalista.

O

O

©)

INTJ, INTP, ENTP, ENTJ

V tymu zastavaji roli vizionafe, architekta systému, stratéga.

Racionalisté  vyznavaji hodnoty znalosti a kompetenci, logiky,
zdokonalovani, vynalézavosti.

Hlavnim pfinosem racionalistl byva vytvareni strategii a navrhii, schopnost
vidét véci v souvislostech, objevovani novych piistupti nebo skrytych
principl. Jsou zaméteni na teorie, koncepce, strategie, systémy a principy.

K racionalistim je vhodné mluvit pifesné¢ a konkrétné, davat najevo své
znalosti a zdaraznovat pfinosy do budoucna. Je vhodné jim nechat prostor
pro jejich predstavivost a nevyzadovat po nich detailni informace. Pro
vSechno chtéji logické vysvétleni a nespokoji je uzasné vysledky bez dikaza
¢1 vysvétleni.

Mezi mozna slaba mista racionalistl patfi jejich ptehlizeni emoci u druhych
a trvani na az piilisném pochopeni daného problému ¢i situace (Crkalova a

Riethof, 2007).

3.2.2.4 Struny popis 16 typl osobnosti

ESTJ

Jsou to lid¢, ktefi jsou ve velmi dobrém kontaktu s realitou a dobfe znaji své okoli, jak

domaéci, tak pracovni. Maji velmi realisticky pohled na véci a nez se rozhodnou pro

zaméstnani, funkci, nez néco schvali ¢i piijmou, provedou velmi dikladny a hloubkovy

pruzkum. Preferuji ¢innosti, u kterych mohou vidét vysledek své prace. Jsou velmi dobrymi

organizatory a manazery, spise vSak ve smyslu administratori nez ptirozenych viidct. Umé;ji

dobfe sestavovat procedury, vytvatet detailni instrukce a navody. Radi dé€laji véci tak, jak se

délat maji. Jsou véceni, konkrétni, stoicky klidni a dbali povinnostem. Byvaji loajalni a

neuhybaji pfed odpovédnostmi. ESTJ mlZe ztratit hlavu v momenté€, kdy ma pocit, Ze se mu

véci vymykaji kontrole. V takovém piipadé mohou podlehnout nutkani délat véci po svém,
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prosadit silou své FeSenti, k¥i¢i, jsou hlasiti, panovacni a své okoli mohou stresovat. Osobnosti
tohoto typu cti hierarchii a maji radi kontinuitu. Prospivaji v§ak predevsim v dynamickém a
soutézivém prostiedi (Cakrt, 2009).

ENTJ

ENTIJ byvaji oznaCovani jako velitelé, zejména kvili své potiebé mit véci pod kontrolou.
Jsou schopni vynalézavé zorganizovat ¢innosti rozdilnych lidi, sladit ocekdvani, strategie a
cile. ENTJ respektuji zavedené postupy, ovSem pokud dospéji k zavéru, Ze nevedou
K planovanym cilim, odmita se jimi fidit. Zodpovédnosti se neboji, ani se ji nepfici.
Nesnaseji zbytecné Usili, nutnost fikat néco dvakrat ¢i opakované chyby. Neefektivita je pro
né¢ ptimo hrozbou, kterou nesnaseji vic nez cokoliv jiného. V momenté, kdy jsou ve
vedoucich pozicich a odhali nékde neefektivitu, s vervou se vrhaji do reorganizaci. Byvaji
pfimocari, trochu skepticti a hrdi na své schopnosti byt nad véci, na svou vynalézavost,

schopnost nachazet a prosazovat feSeni a na svou rozhodnost (Keirsey a Bates, 2006).

ESFJ

wevr

zprav a jinych vnéjsich podnétl zkoumaji vniting, introspekei, ptes pocity, které to v nich
vyvola. Z ESFJ vyzatuje ptatelstvi a naklonnost, byvaji pozorni k potiebam jinych a nelituji
usili o jejich uspokojeni. Tento typ lidi zrafiuje nezdjem ze strany svého okoli a potiebuji
trvalé ocefiovani a potvrzovani své obliby. Jsou-li od lidi izolovani, citi se nesvi. ESFJ
nejvice svéd¢i zaméstnani, kde mohou jednat s lidmi, nejlépe, kde jim mohou byt prospésni
a ndpomocni. Byvaji vyborni prodejci, ¢asto se vyskytuji ve zdravotnictvi, ve Skolach ¢i
v neziskovém sektoru. Jejich zédkaznici ¢i klienti od tohoto typu lidi nedostavaji pouze sluzbu
¢1 produkt, ale také osobni péci. Tyto lidi nebyva dobré jmenovat do funkci, kde je
predpokladem uspéchu chladna, neosobni a odtazita analyza ¢i aplikace abstraktnich
principli. ESFJ byvaji spofadani, respektuji autority a vénuji se povinnostem a sluzbg. Déla
jim dobfe ubezpecovani o své uZziteCnosti a o tom, ze je maji ostatni lidé radi. ESFJ jsou
peclivi, dochvilni, zodpovédni a vykonni. Maji smysl pro povinnost, loajalitu, moralku, a to
samé také ocekavaji jako samoziejmost od ostatnich. Ostatni nékdy mivaji sklony vyuzivat
jejich dobroty a divéry. V obtizné situaci mize ESFJ, pfitlaceny do kouta spiSe ustoupit, i
tam, kde by byl na misté spise opak (Cakrt, 2009).
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ENFJ

Jedna se o osobnostni typ spise diplomaticky nezli takticky. Pti posuzovani lidi neberou tolik
V potaz soucasnou realitu, jako moznosti, které dokazi v lidech rozpoznavat. Jsou nevsedné
empatiéti, dobie se vcit'uji a jsou ochotni na sebe brat biimé druhych. Zivot a &as si
spofadan¢ organizuji s vyhledem do budoucnosti. ENFJ miluji Zivot a radi si ho dobfe
planuji. Chtéji byt vnimani jako lidé autenticti, vérni sami sobé. Jsou to lidé, ktefi kolem
sebe $ifi nadSeni, véfi své intuici, té8i se z uznani a respektu a prahnou po moudrosti. ENFJ
byvaji skv€lymi prirozenymi vidci a v zadné organizaci jich nikdy neni dost. Z téchto lidi
vyzatuje pro mnohé okouzlujici rys, a to ze berou skoro jako samoziejmost, Ze se octnou ve
vedeni. ENFJ mivaji ten typ charisma, kterému se ostatni snadno podiizuji. Skoro bez
prestani vymysli zajimavé a smysluplné ¢innosti a pfifazuji lidem role ,,$it¢ na miru®.
Nebyvaji manipulativni, ceni si spoluprace a vyzatuje z nich zajem druhym pomoci. ENFJ
nedéla potize vetejné vystupovani a jsou velmi dobrymi fecniky. Jsou velmi dobrymi
motivatory, inspiratory a stoupenci tymové prace. Maji vSak idealistickou touhu po
dokonalosti a autenticité, coz mize nékdy vést k tomu, Ze se najednou ocitnou nespokojeni
se svym dosavadnim Zzivotem i kariérou a maji tendenci vSe ménit. ENFJ byvaji
nedocenitelni v pfipadé velkych zmén, pii pohybu smérem Kk nepoznanému. O co lepsi
byvaji ve zlomovych transformacnich chvilich, o to méné od nich Ize o¢ekavat v situaci
obyc¢ejné udrzby. Maji nechut’ ke slozitym logickym analyzam, které vyzaduji preciznost.
Nejsnaze je vyvede z miry strohé odmitnuti, urazka ¢i lhostejny nezajem. EFJ obecné mivaji
problém Fikat lidem ne (Cakrt, 2009).

ENTP

Jsou schopni odhalit vazby a souvislosti, jichZ si predtim nikdo nevSiml. Jejich inteligence
se jevi jako vice tékava a hife predvidatelna. Jejich povaha je nachylna k rychlym
idealistickym vzplanutim. Byvaji schopni vygenerovat vice moznosti feSeni, nez kolik je
mozné uskutec€nit. V takovych situacich je dobré, kdyz kolem sebe maji realisty typu S, aby
je ,,stahli* zpét do reality. Dokézi byt presvédcCivi, svidni, vyiecni, nedockavi a zaroven
mohou svoji argumenta¢ni ofenzivou druhé i zastrasit. Stejn¢ jako ENTJ ptedpokladaji, ze
jsou 1 ostatni stejné mentalné robustni, asertivni a schopni v hajeni svych z4jmu a viici tém,

kteti nejsou, mohou byt netrpélivi ¢i preziravi. Obvykle preferuji préci se spiSe vécnou nez
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lidskou strankou c¢innosti. V piipadé vybéru mezi spiSe dobrym vysledkem nebo dobrym
vztahem, se spise ptikloni k vysledku. Ackoliv socialni vztahy zvladaji bravurné a ¢asto jsou
oblibeni, miize je to stdit o néco vice Usili ¢i energie nez se vyznat v chemickych ¢i

fyzikalnich souvislostech (Cakrt, 2009).
ENFP

Byvaji bojovniky za autenticitu, dokonalost a spontaneitu. Svoji pozornost neupinaji na véci
a objekty, ale spise na lidi a hodnoty. Radi vytvaii néco nového a chapou to predevsim jako
rozvoj tvofivého potencidlu. Casto citi, Ze toho tolik zbyva udélat, a e jsou stale tak
nedokonali. Maji schopnost motivovat druhé a Zivot vnimat jako drama plné vzrusujicich
moznosti a Sanci. Upfimné je tési, kdyz jejich snahy inspiruji druhé. V piipadé, ze se vSak
stietnou s nepochopenim ¢i odporem, sila jejich presvédéeni se obrati bud’ dovnitt ve formeé
deprese, nebo ven jako mstivost. Ve svém zakladé nesnaseji podiizenost a zavislost — Svoji
na jinych a jinych na nich. Jejich chovani a charisma k nim ostatni pfitahuje, vyvolava v nich
touhu byt vedeni. ENFP se tak Casto ocitaji obklopeni nasledovniky, kteti k nim vzhlizeji,
hledaji rady, smysl, inspiraci, vizi a mnohdy je to pravé to, co by ENFP sami potiebovali.
Aby byli své organizaci prosp&Sni, potiebuji se vénovat rozmanitym tloham s velkou
volnosti, nejlépe kazdy den odlisné a téeba i s jinymi lidmi. Za takovych podminek mohou
pln¢ rozvinout svij tvotivy talent, ktery vyzaduje mnoho prostoru pro svijj rozlet. ENFP
vyzaduji stdlou zpétnou vazbu a jejich ,,pfirozenym prostiedim* je lidska interakce. Naopak
ENFP nesnaseji praci, kterd vyzaduje opakovani a striktni dodrZovani pravidel ¢i norem

(Cakrt, 2009).
ESTP

Pii shromazd'ovani dat byvaji logicti a vynalézavi. Jsou to lidé schopni zaznamenavat i
sebemensi odchylku od normalu a dobfe odhadnout pfisti tahy druhych lidi. DokaZzi dobte
odhadovat lidské motivy ¢i pohnutky a jsou vnimavi i K tém nejmensim mimoslovnim
projevim ¢i nardazkdm, které mohou ostatnim snadno uniknout. Z fad ESTP se rekrutuji
nejlepsi vyjednavaci €i napravovatelé krizovych situaci. Neciti se byt vazani aktualnimi
pfedpisy ¢i nafizenimi, a proto jim nedéla problém je ptekracovat ¢i hledat jejich vhodnou
interpretaci pro sviij prospéch. Rozhoduji se spiSe vécné, na zédkladé fakt nez na zékladé

pocitl ¢i hodnot. V dlouhodobém horizontu v§ak nedosahuji organizacni schopnosti urovné
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EST]J a né€které jejich tsudky ¢i rozhodnuti se s ¢asem mohou jevit jako ne ty nejleps$i. Byvaji
nazoru, ze planovani a pfiprava jsou spise ztratou Casu, pii niz ndm miize uniknout néjaka
ptilezitost. ESTP vyzaduji vynos z kazdé vydané energie ¢i investice. Pti v§em, co délaji,
jako by nenédpadné kontrolovali, zda na své publikum délaji dostatecny dojem. ESTP jsou
vtipni, pohotovi a plisobi, jakoze se dokazi vcitit do rozpolozeni druhych, coz vSak neni vzdy
pravda a nékdy je to spise jejich pohotové zpracovani a téch nejmensich vysilanych signali
(Cakrt, 2009).

ESFP

Tento typ lidi kolem sebe obvykle dokaze vytvaret vielou a optimistickou atmosféru. Jsou
to lidé privétivi, se kterymi se dobie vychazi. Jsou okouzlujici, vyfecni a maji kladny vztah
k lidem. Byvaji velkorysi. Byvaji citlivi a dokazi se dobie vcitit do rozpolozeni druhych.
Obvykle v lidech dokazi probudit ,,to lepsi“. ESFP nesnaseji izolaci a samotu a pii kazdé
ptilezitosti tak vyhledavaji spole¢nost. Maji talent a vasen pro uzivani si zivota. Maji sklon
jednat impulzivné. Byvaji pratelsti, zabavni, zdrojem inspirace a vzruseni. Nastane-li v§ak
n¢jaky problém, napjata situace, Casovy €1 jiny natlak, zacnou byt netrpélivi, nesvi a nejradéji
by byli n¢kde jinde. To je zplisobeno piedevsim tim, ze jejich tolerance vici tizkosti je ze
byvaji pfitahovani svétem obchodu a byznysu, ptfedevS§im pak prodejem nejlépe hmotnych

produktii. Jsou mimo jiné dobii v praci s lidmi v krizovych situacich (Cakrt, 2009).
ISTP

Lidé tohoto osobnostniho typu byvaji velmi impulzivni. ISTP miluji pohyb a adrenalin. Radi
Ziji ve vzruSeni z akce. Pohotové se vrhaji do riskantnich podnikl beze strachu z pfipadnych
ated’. ISTP mivaji odpor k u€eni, nechapou totiz, pro¢ by se méli na néco ptipravovat. Byvaji
rovnostaisti a mivaji odpor k autoritdm. Lidé tohoto osobnostniho typu nemaji radi pravidla,
nafizeni a socialni 1 profesni hierarchie se jim protivi a neuznévaji je. Navzdory tomu vSak
dokazi byt velmi dobrymi viidé¢imi osobnostmi. Lidé tohoto typu radi pokousi §tésti a osud.
Jiz od raného véku je pfitahuji nastroje a pfistroje a jsou s nimi velmi zru¢ni. Maji velky
smysl pro detaily. Neradi planuji, v nejlepSim piipad¢ se jim vyskytne pfileZitost a oni
zkousi, co se da. Pokud maji jednat za n&jakym ucelem, piivodni motiv mize ztratit onu
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impulzivni , jiskru“. Mnoho véci délaji proto, protoze se jim zkratka chce. Mivaji vynikajici
smysl pro realitu, spravné nacasovani a vhodné zasahy. Dokazi v tu spravnou chvili, na tom
spravném misté, vyuzit protivnikovu nepfipravenost ¢i slabou stranku a udefit (Keirsey a

Bates, 2006).
INTP

Spole¢né s typem ISTP spoléhaji predev§im na introvertni a precizni mysleni (T). Jen
malokdo vs$ak tuto jejich ¢asto skrytou kvalitu odhali a k jejich §kodé€ jsou ¢asto vnimani,
jako lidé, které je t&zké pochopit ¢i jim porozumét. Jejich mySleni a vyjadfovani byva
precizni a zaroven usporné. Zdaji se, jako by byli neustéle ve stiehu a okamzité rozpoznali
sebemensi rozpor ¢i nekonzistentnost v myslenkovych pochodech ¢i formulacich, a byli
pfipraveni se na to vrhnout s velikou dravosti. Jejich schopnost vysledovat nelogi¢nost ¢i
sebemensi nesrovnalost ve vyrocich, mlize v nékterych lidech vyvoldvat neptijemné pocity
a pokud se n€kdo projevuje nelogicky nebo na nedostatecné intelektualni trovni, INTP pro
né¢ nema mnoho trpélivosti a pochopeni. Tento typ lidi mivd ohromnou schopnost
soustiedéni, protoze dokazi velmi nelitostné prosit to nepodstatné a hledaji jen to dilezité.
Disponuji logickym myslenim, neustale vyhodnocuji a srovnavaji fakt ve vztahu k ¢isté
teorii. INTP se zpravidla nehodi na prodejni pozice ¢i béznou kancelaiskou praci. Rutinni
ukoly je rychle omrzi. JakozZto introverti nebyvaji nijak zvlast’ oblibeni a sami o to nestoji.
Nejradéji pracuji o samoté, tiSe, bez vyruSovani. Své spole¢nosti byvaji loajalni. Pfinosni
mohou byt zejména ve vymysleni napadl a jejich dikladném logickém promysleni do

hloubky (Cakrt, 2009).
INTJ

Tito lidé mivaji nejvyssi davku sebeduvéry. Jevi se jako nejvice nezavisly a individualisticky
typ. Soustfed’uji se na moznosti a mysli ve formach cisté logiky. Obvykle se snadno
rozhoduji. K zavérim ¢asto dochazeji na zakladé skeptickych tvah, systémovym myslenim.
Prevazné hledi do budoucnosti, n€kdy pro své okoli az moc vzdéalené a neradi se ohliZi do
minulosti. VE&fi rozumu a logice, radi si zachovaji klidny odstup az chlad. Byvaji ctizadostivi,
a proto se na sob¢ snazi pracovat a zdokonalovat se. INTJ se mohou ocitnout v bodé¢, kdy
jsou uzce zaméteni pouze na jeden jediny cil a neslySet ani nevidét potom nic a nikoho
jiného, coz muze byt logicky jak pfednosti, tak urCitou slabinou. Jejich vlastnosti je
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predurcuji k praci, ve které mohou proménovat teoretické modely ve skutecnost. Mohou
vynikat ve véd¢, v politice a také na vysokych manazerskych pozicich (Keirsey a Bates,
2006).

INFJ

Tento typ lidi si vice nez INTJ uvédomuje sviij vliv na druhé lidi. Ackoliv obvykle
nevyhledavaji popularitu, slavu ¢i funkce, Casto je bez vétsiho vlastniho pficinéni ziskavaji.
Lidé ocenuji jejich schopnost naslouchat a vnimat pocity a atmosféru. Byvaji citlivi a
opatrni, aby se nékoho nechténé nedotkli. Ac¢koliv byvaji nejvykonnéjsi v praci, ktera
vyZaduje soustfedéni a praci o samot¢, mohou si vést i v praci, ve které musi byt v kontaktu
S jinymi lidmi. Tyto vztahy by v§ak nemély byt pouze letmé a povrchni a nemélo by jich byt
prilis mnoho. INFJ radi fesi obtizné ulohy, a to spiSe za vyuziti lidského duvtipu nez
néjakych abstraktnich metod a védeckych poznatki. DokaZzou lidi motivovat a tviréim
zpusobem vyuzivat jejich schopnosti. Velmi dobte vnimaji vselijaké mezilidské interakce,
vcetné skupinové atmosféry ¢i socialniho klima. V ptipad¢, ze jsou vedeni dobrou inspiraci,
mohou byt skvélymi viidci a na svou stranu strhévat 1 ostatni. Ne vzdy se dobfe vyrovnavaji
s kritikou, obzvlast’ je-li mifend spiSe na jejich osobni stranku nez na vysledky jejich prace.
Aby byl rezervoar bohatych vnitinich schopnosti INFJ vyuzit, je dobré maji-li kolem sebe
V tymu extravertni osobu. Jinak hrozi, Ze jejich bohaty niterny svét napadt zistane skryt pod
nanosem introverze, nebo umistén do pozadi ¢asovou naléhavosti jinych zaleZitosti (Cakrt,
2009).

ISFP

Nemaji piili§ ve zvyku se pfipravovat a planovat. Véci prosté délaji. Neradi cekaji. Své
vzruchy radi hyckaji, davaji jim prichod a pfisuzuji jim jednu z hlavnich roli ve svych
zivotech. Tento osobnostni typ je velmi obvykly pro umélce. ISFP byvaji ptitahovani
k zaméstnanim, kde mohou svymi smysly rozlisovat i jemné detaily. Radi se také vénuji
femeslim. City a pocity je pro né snazsi vyjadrit spiSe skutkem nez slovem. V jejich piipadé
je femeslo vSak spojeno s uménim a moznosti se v ném svobodné¢ realizovat. Od jejich prace
ocekavaji, ze se do ni otiskne jejich mistrné zvladnuti profesnich dovednosti, o které usiluji.
Pro ISFP je skoro az nezvladnutelné vykonavat nevzrusivou, rutinni, stile se opakujici
&innost podle jasné danych pravidel (Cakrt, 2009).
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INFP

Tento typ lidi prahne po kontinuité, jednotnosti, souladu chovani a hodnot. Radi se k vécem
ptihlasuji, aniz by potadné védéli, co budou obnaset. Uméji dobie interpretovat symboly,
nebot’ ty v jejich Zivotech hraji dilezitou roli a jsou schopni nazirat na rtizné situace
z raznych perspektiv. S druhymi uméji jejich zalezitosti siln€ prozivat. Mivaji hluboky
smysl pro ¢est. Aby bylo mozné tyto osobnosti chapat, je tieba chapat o¢ jim jde, protoze
jsou schopni ptinést neskutecné obéti tomu, ¢emu vefi. Jejich uvazovani dava prednost spise
citovému a subjektivnimu hodnoceni nad tim logickym a racionalnim. VétSinou se vyhybaji
podnikani a byznysu. V praci byvaji adaptabilni, vitaji nové myslenky a napady. Preferuji
préci v klidu o samoté, ale jejich vykon se nijak zna¢né nesnizuje mezi jinymi lidmi. Nevadi
jim komplikované ukoly, ale nesnasi parani se s rutinnimi opakujicimi se drobnosti. Aby
byli dobi'e motivovani, potiebuji ve své praci vidét smysl a mit v ni pevny hodnotovy systém
(Cakrt, 2009).

ISTJ

Mezilidské dovednosti, jako takt ¢1 empatie nemusi patfit k jejich nejsiln€jSim strankam.
Byvaji popisovani, jako logicti, racionalni, neosobni. ISTJ maji sklon neuvédomovat si
dopady svych ¢inli na ostatni. ISTJ si vazi tradic a cti letité zavedené instituce. Lidé tohoto
typu byvaji obvykle ti$§i a vaznéjsi. Jsou vytrvali, trpélivi a spolehlivi. MySlenka, ze by
nedodrzeli néjaky slib ¢i smlouvu, je pro né nemyslitelnd. Trpélivé piijimaji a drzi se
stanovenych pravidel. Byvaji opatrni a obezfetni. Mivaji pesimistickd o¢ekavani od vyvinu
udalosti a jejich neklid je tak autenticky, az byva nakaZlivy. ISTJ jsou povinnosti velmi
blizké. Za jejich povinnosti chapou vydélavat, nékam patfit, citit, Ze je n€kdo potiebuje a
piispivat k blahu instituce. Jsou to lidé ctici hierarchii, jako podfizeni chapou autoritu a jsou
s ni srozuméni. Jako vedouci pracovnici nesnéseji protiveni se. Jasné stanovuji pravidla pro
své podiizené ¢i pro své déti a nasledné€ vyzaduji jejich dodrzovani. ISTJ maji radi hlednost,
upravenost, Umérnost, spofddanost a ucelnost. Jsou zaujati pro diikladnost, detaily,
spravedlnost, prakticnost a spolehlivost. Byvaji dobfi auditofi, pravnici, stavebni inZenyfi,
bankovni kontrolofi, ucetni ¢i tfednici. Je o nich rovnéz zndmo, Ze se umi dobie orientovat
ve slozité spleti dat, ¢isel ¢i informaci. V krizovych situacich si zachovavaji chladnou hlavu,

a to z nich ¢ini dobré pracovniky na fidicich pozicich. V zaméstnani byvaji predurceni ke
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Klidné kariéte a postupu vzhtiru. Rychle se rozhoduji a jednaji navic obvykle spravné. Svét
mezilidské dynamiky miize tomuto typu osobnosti zlstat vzdaleny a cizi, protoze neni
predvidatelny a hife se kontroluje. Pfili$ si nelibuji v tymove préci. Maji malé pochopeni
pro rozmary trhu (Cakrt, 2009).

ISFJ

Ze vsech introvertnich typt ma ISFJ nejmensi potiZze chovat se jako extravert. Byvaji
vnimavi vii¢i preferencim a potiebam ostatnich. Jejich touhou je byt uzite¢ni a moci vyhovét.
Podobn¢ jako ISTJ v sobé maji smysl pro minulost a kontinuitu, oproti ISTJ ale spise
Z hlediska lidi, velkych osobnosti a vztahti nez z hlediska instituci. Pokud se do néceho pusti,
zpravidla to i dokonéi. Ridi se manuély, zadvaznymi postupy, fady a viemi moznymi
ustanovenimi, které jsou pro né¢ zakonem. Porusuje-li nékdo zavazné smérnice, ISFJ tim
byvaji poboufeni a pohorseni, protoZze to vnimaji, jako urazku téch zkusenéjSich, ktefi se
namahali s jejich sepsanim. V praci byvaji velmi spolehlivi. Nemaji vSak radi situace, ve
kterych se neustale méni podminky, pravidla, naroky ¢i predpisy. Obvykle je tyto lidi mozné
nalézt v povolénich, kde mohou pomahat ostatnim lidem. Dokazi dobte pracovat s detaily a
nevadi jim rutina. Byvaji oddanymi a loajalnimi pracovniky, spjatymi piedev§im se svymi

nadiizenymi (Cakrt, 2009).
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4 Vlastni prace
4.1 Predstaveni podniku

Japonska firma Sysmex vznikla roku 1968 a od svého pocatku vyviji, vyrabi a prodava
moderni inovativni produkty v oblasti laboratorni diagnostiky. Jednim z hlavnich cila
spoleCnosti je, aby nabizela produkty, které vyhovi sou¢asnym i budoucim narokiim a
trendiim. Znacka Sysmex je synonymem vysoké kvality a spolehlivosti v oboru laboratorni
diagnostiky, zejména v hematologii a mocCové analyze. Firma investuje pftiblizné 100
milionti eur ro¢n¢ do vyvoje novych produktt, a pravé vyzkumem novych technologii a
moznosti ziskava firma naskok oproti své konkurenci. Naklady na vyzkumu se vSak projevi
na cen¢ produktii a plati tedy, Ze pfistroje Sysmex jsou draz$i, ale technologicky napted
(Sysmex, 2022).

Tato diplomova prace se zabyva dcefinou spole¢nosti Sysmex CZ s. r. o., ktera v Ceské
republice distribuuje pristroje japonské vyroby a ¢astecné piebira japonskou firemni kulturu.
Firma sidli primarné v Brng, ale od roku 2018 ma mensi kancelaf i v Praze. Prazska kancelat
slouzi pfedevSim jako showroom pro edukacni tcely. Hlavnim pfedstavitelem spolecnosti
pro Ceskou a Slovenskou republiku je managing director, ktery je rovn&z jednatelem firmy.

Sysmex CZ ma celkem 40 zaméstnancti a z nich 9 jsou manazefti.

4.2 Analyza vysledki dotazniki

1. Otazka pro vedené pracovniky

V prvni, identifika¢ni otdzce pro podtizené pracovniky, byli respondenti zadani o vyplnéni

jejich pohlavi. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 1.
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1. Pohlavi podfizenych pracovnik

= Muz

= Zena

Graf 1 — 1. otdzka — pohlavi podrizenych pracovnikii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 je patrné, ze mezi podiizenymi pracovniky, ktefi se zucastnili vyzkumu, je dvacet

pét muza (83,3 %) a pet Zen (16,7 %).
1. Otéazka pro manazery

V prvni, identifika¢ni otdzce pro vedouci pracovniky, byli respondenti zadani o vyplnéni

jejich pohlavi. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 2.
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1. Pohlavi vedoucich pracovniki

= Muz

= Zena

Graf 2 — 1. otdzka — pohlavi vedoucich pracovniki

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 je patrné, ze mezi nadfizenymi pracovniky, ktefi se zacastnili vyzkumu, je Sest
muzi (66,7 %) a dvé zeny (33,3 %).

2. otazka pro vedené pracovniky

Ve druhé otézce v dotazniku pro podtizené pracovniky, byli respondenti pozadani o vyplnéni
jednoho ze ¢ty oddéleni, pod které spadaji, aby bylo mozné urcit zastoupeni lidi
V jednotlivych tymech, a aby bylo mozné vysledky Setfeni aplikovat na konkrétni tymy.
Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 3.
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2. Zastoupeni podfizenych pracovniki v jednotlivych
oddélenich

4

= Marketing and
Product
Support

= Sales

= Service

Finance and
Logistics

Graf 3 — 2. otdzka — zastoupeni podiizenych pracovnikii v jednotlivych tymech

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze ze zucastnénych podtizenych pracovnikl je nejvétsi tym Serivce, ve
kterém je celkem Sestnact fadovych zaméstnancu (53,33 %). V tymu Finance and Logistics
se nachazi celkem pét fadovych zaméstnanct (16,67 %). Tym Sales ma rovnéz pét ¢lend ze
strany podfizenych pracovniku (16,67 %) a nejméné fadovych pracovniki ma tym

Marketing and Product Support se ¢tyfmi podiizenymi pracovniky (13,33 %).
2. Otazka pro manazery

Ve druhé otazce v dotazniku pro vedouci pracovniky, byli respondenti pozadani o vyplnéni
jednoho ze ¢tyt oddéleni, pod které spadaji, a ve kterém maji své podiizené pracovniky, aby
bylo opét mozné spojit dalsi vysledky s jednotlivymi tymy, a aby bylo mozné jednotlivé

navrhy opatieni sméfovat na konkrétni tymy. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 4.
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2. Zastoupeni podiizenych pracovnikl v jednotlivych
odd¢lenich

1 1

= Marketing and
Product
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= Sales

= Service

Finance and
Logistics

Graf 4 — 2. otdzka — zastoupeni manazerii v jednotlivych tymech

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze opét nejvice vedoucich pracovniki se nachazi v tymu Service a v tymu
Sales. Oba tyto tymy maji tfi vedouci pracovniky (kazdy 37,5 %). Tymy Marketing and
Product Support a Finance and Logistics maji oba jednoho svého vedouciho pracovnika
(kazdy 12,5 %).

3. Otéazka pro vedené pracovniky

Ve tieti otazce v dotazniku pro vedené pracovniky byli respondenti tdzani na to, zda jsou
spokojeni se stylem komunikace, ktery mezi nimi a jejich kolegy probiha. Vysledky otazky

byly zaneseny na Graf 5.
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3. Spokojenost se stylem komunikace s kolegy

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 5 — 3. otdzka — spokojenost podrizenych pracovnikii s komunikaci mezi kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze zadny z tficeti zacCastnénych podiizenych pracovnikd neodpovédél
ptimo, Ze by byl nespokojen se stylem komunikace mezi kolegy. Odpovédi vSak nebyly
pouze pozitivni a dva respondenti (6,67 %) vybrali moznost, Ze ,spiSe ne“. Nejvice
respondentli (24 respondentt, tedy 80 %) odpovédélo kladné, Ze ,,ano®, Ze jsou se stylem
komunikace spokojeni a ¢tyti respondentd (13,33 %) vybralo neutralnéjsi souhlas — spise

ano.
3. Otazka pro manazery

Ve tieti otazce v dotazniku pro manazery bylo zjistovano, jak jsou respondenti spokojeni se
stylem komunikace, kterym spolu komunikuji jejich podfizeni pracovnici. Vysledky otazky

byly zaneseny na Graf 6.
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3. Spokojenost se stylem komunikace mezi podiizenymi
pracovniky

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 6 — 3. otdzka — spokojenost manazerii s komunikaci mezi podrizenymi pracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze jsou vSichni manazefi spokojeni se stylem komunikace mezi
podiizenymi pracovniky. Sest manaZeri, tedy t¥i &tvrtiny (75 %), odpovédélo, Ze jsou
spokojeni. Zbyli dva manazefi (25 %) odpovédéli s mensi jistotou, Ze ,,spise ano®. Zadny z
manazert vSak neodpovédél zaporné.

4. Otézka pro vedené pracovniky

Ve ctvrté otazce Vv dotazniku pro fizené pracovniky, byli respondenti tazani, zdali jsou
spokojeni s jejich komunikaci se svymi pfimymi nadiizenymi. Vysledky otazky byly

zaneseny na Graf 7.
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4. Spokojenost se stylem komunikace s pfimym nadfizenym

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 7 — 4. otazka — spokojenost podrizenych pracovnikii s komunikaci s nadiizenymi

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze zadny z podfizenych pracovnikli neni nespokojen s jejich komunikaci
se svymi pfimymi nadiizenymi. Dvacet pét respondentti (83,33 %) odpovédelo s jistotou, ze
jsou spokojeni a pét respondentt (16,67 %) odpoveédé€lo s mensi jistotou, Ze ,,spiSe ano*.

4. Otazka pro manazery

Ve étvrté otazce pro vedouci pracovniky, byli respondenti tazani, zdali jsou spokojeni se

stylem komunikace se svymi podiizenymi pracovniky. Vysledky otazky byly zaneseny na
Graf 8.
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4. Spokojenost se stylem komunikace s podiizenymi
pracovniky

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 8 — 4. otdzka — spokojenost manazeri s komunikaci s podrizenymi pracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vSichni manazefi (100 %) jsou spokojeni se stylem komunikace, kterym
probiha komunikace mezi nimi a jejich podfizenymi pracovniky.

5. Otazka pro vedené pracovniky

V paté otézce v dotazniku pro podfizené pracovniky, byli respondenti tazani, zdali maji
pocit, ze jednotlivé jejich ukoly vedou a prispivaji k napliiovani vize a cili podniku.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 9.
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5. Napliovani vize a cild podniku

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 9 — 5. otazka — napliiovani vize a cilit podniku ze strany béznych pracovniki

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vétSina pracovnikli vnimé a uvédomuje si pfinos svych cinnosti
K napliiovani vize a cilt podniku. Dvacet pét respondentti (83,33 %) odpovédélo s haprostou
jistotou, e ano. Ctyfi respondenti (13,33 %) odpovédéli s mensi jistotou, Ze ,,spise ano* a

jeden respondent (3,33 %) odpovedél negativné, ze ,,spise ne®.
5. Otazka pro manazery

V paté otazce v dotazniku pro manazery, byli respondenti tazani, zdali dbaji na prosazovani

vize a cili spole¢nosti. Vysledky otdzky byly zaneseny na Graf 10.
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5. Prosazovani vize a cilii podniku

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 10 — 5. otazka — prosazovani vize a cilit podniku ze strany manazerii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vSichni manaZeii dbaji na vize a cile spoleénosti. Sest respondentt (75
%) odpovédelo s jistotou, Ze ano. Zbyli dva respondenti (25 %) vybrali neutralnéjsi souhlas

a odpovedéli, ze ,,spiSe ano®.
6. Otazka pro vedené pracovniky

V Sesté otazce pro vedené pracovniky byli respondenti tdzani, zda jim jsou Ukoly zadavany

a formulovany jasné a srozumitelné. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 11.
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6. Jasnost a srozumitelnost zadavanych tkolid

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

28

Graf 11 — 6. otazka pro podrizené pracovniky — jasnost a srozumitelnost zadavanych iikolii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vSichni respondenti odpovidali kladné. Dvacet osm respondentt 93,33
%) vybralo jasné pozitivni odpovéd, ze ,,ano*. Zbyli dva respondenti (6,67 %) vybrali méné

jistou, avSak pozitivni odpovéd’, ze ,,spiSe ano®.
6. Otazka pro manazery

V Sesté otazce pro vedouci pracovniky byli respondenti tdzani, zdali pti zadavani ukoli

vénuji specialni pozornost tomu, je-1i v§e jasné. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 12.
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6. Vénovani specialni pozornosti tomu, zda jsou ukoly jasné
zadany

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 12 — 6. otézka pro manazery — jasné a srozumitelné zadavani vikoli

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vSichni zucastnéni manazeti (100 %) odpovédéli, ze vénuji specidlni

pozornost tomu, je-li tikol zadan jasné.
7. Otézka pro vedené pracovniky

V sedmé otazce v dotazniku pro podtizené pracovniky, byli respondenti tazani, zdali jsou
role jednotlivych pracovnikii jasné definovany a zdali védi na koho se s ¢im obratit.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 13.
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7. Obeznamenost s rolemi a jejich rozdélenim

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne
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Graf 13 — 7. otdzka pro podiizené pracovniky — obezndmenost podiizenych pracovnikii s rolemi a jejich
rozdélenim

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze dvacet osm respondenti (93,33 %) vnima role jednotlivych pracovniki
jako jasné definované a védi na koho se s ¢im obratit. Jeden respondent (3,33 %) odpovédél
pozitivné s mensi jistotou, tedy, ze ,,spiSe ano*. Jeden respondent (3,33 %) zde odpovédél

negativné, ze ,,spise ne*.
7. Otézka pro manazery

V sedmé otéazce v dotazniku pro manazery byli respondenti tazani, zdali vnimaji duleZitost
v tom, aby byly role jasné definovany, aby byly jasné uréené a kazdy véde¢l na koho se s ¢im

obrétit. VVysledky otazky byly zaneseny na Graf 14.
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7. Vnimani dilezitosti v obeznamenosti pracovnikil s
rozdélenim roli

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 14 — 7. otézka pro manazery — vnimani diileZitosti v obeznamenosti pracovnikii s rozdélenim roli
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vSichni manazefi vnimaji dulezitost v tom, aby byly role jasné
definovany, aby byly jasn& uréené a kazdy védél na koho se s ¢im obratit. Sest respondentti
(75 %) odpovédélo s jistotou, Ze ,,ano®“. Dva respondenti (25 %) odpovédéli s mensi jistotou,

7e ,,spise ano*.
8. Otazka pro vedené pracovniky

V osmé otazce v dotazniku pro podiizené pracovniky byli respondenti tazani, zdali je jejich
pracovni prostiedi otevieno novym navrhlim a konstruktivni kritice. Vysledky otazky byly

zaneseny na Graf 15.
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8. Prostiedi pozitivni komunikace

= Ano

= SpiSe ano
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Graf 15 — 8. ot&zka — prostiedi pozitivni komunikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze dvacet tii ze tficeti zaCastnénych podiizenych pracovniki (76,67 %)
S jistotou vnima, Ze je pracovni prostiedi otevieno navrhiim ¢i konstruktivni kritice. Zbylych
sedm respondent (23,33 %) odpovédélo také kladné, s mensi jistotou, Ze ,,spiSe ano*.

8. Otazka pro manazery

V osmé otazce v dotazniku pro manazery byli respondenti tizani, zdali vnimaji jako dtlezité,
aby na pracovnim prostiedi v jejich tymu panovala atmosféra pozitivni komunikace.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 16.

61



8. Dilezitost prostfedi pozitivni komunikace

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 16 — 8. otazka — vanimdani diileZitosti prostiedi pozitivni komunikace ze strany manazeri

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vSichni manazeti vnimaji prostiedi pozitivni komunikace za dilezité.
Neéktefi manaZeti vice, néktefi méné. Pét respondentil (62,5 %) odpovédélo s jistotou, ze
»ano‘“. Tti respondenti (37,5 %) odpovédéli s mensi jistotou, Ze ,,spiSe ano®.

9. Otézka pro vedené pracovniky

V devété otazce v dotazniku pro podiizené pracovniky byli respondenti tazani, zdali jsou
jejich vztahy se svymi kolegy dobré, zdali maji vzajemny respekt a diivéru a jsou k sobé

upiimni a otevieni. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 17.
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9. Vztahy s kolegy

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 17 — 9. ot&zka — vnimani vztahii mezi kolegy ze strany pracovnikii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze odpovédi jsou prevazné pozitivni. Dvacet tii respondenti (76,67 %)
odpovédélo s jistotou, ze vztahy s jejich kolegy jsou dobré, Ze k sob€ maji vzajemny respekt
a divéru, a Ze jsou k sobé otevieni a &estni. Sest respondentt (20 %) odpovédélo s mensi
jistotou, ze ,,spiSe ano* a jeden respondent (3,33 %) odpoveédél negativné, ze ,,spise ne®.

9. Otézka pro manazery

V devaté otdzce v dotazniku pro manazery byli respondenti tazani, zdali jsou jejich vztahy
se svymi kolegy dobré, zdali maji vzdjemny respekt a diveéru a jsou k sobé upfimni a

otevieni. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 18.
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9. Vztahy s kolegy

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 18 — 9. ot&zka — vnimadni vztahit mezi kolegy ze strany manazerii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vSech osm zucastnénych manazerti (100 %) vnima vztahy se svymi

kolegy za dobré, ze k sobé maji vzajemny respekt, divéru a jsou k sobé& upfimni a otevieni.
10. Otazka pro vedené pracovniky

V desaté otazce pro podiizené pracovniky byli respondenti tazani, zdali mezi nimi a svymi

kolegy na pracovisti panuje konkurence. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 19.
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10. Konkurence s kolegy

= Ano

= Spise ano

= SpiSe ne

= Ne

Graf 19 — 10. otdzka pro podiizené pracovniky — vnimani konkurence mezi kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze dvacet pét z tficeti zucastnénych pracovnika (83,33 %) nevnimaji
konkurenci mezi sebou a svymi kolegy. P&t respondentt (16,67 %) odpoveédélo s mensi

jistotou, Ze ,,spiSe ne*.
10. Otazka pro manazery

V desaté otdzce pro manazery byli respondenti tazani, zdali maji pocit, ze mize byt

konkurence v jejich tymu Kk prospéchu. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 20.
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10. Otazka prospésnosti konkurence mezi kolegy

= Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Graf 20 — 10. otdzka pro manazery — otdzka prospésnosti konkurence mezi kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze sedm z osmi z(Castnénych manazera (87,5 %) si nemysli, Ze by
konkurence mezi pracovniky v jejich tymu mohla byt k prospéchu. Jeden manazer (12,5 %)

odpovédél s trochu mensi jistotou, Ze ,,spiSe ne*.
11. Otézka pro vedené pracovniky

V jedenacté otdzce v dotazniku pro podiizené pracovniky byli respondenti tazani, zdali

funguje mezi nimi a jejich kolegy kooperace. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 21.
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11. Funk¢nost kooperace mezi kolegy

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 21 — 11. otdzka pro podrizené pracovniky — funkénost kooperace mezi kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze dvacet Ctyii ze tficeti zacastnénych podfizenych pracovnikt (80 %)
vnimaji, ze mezi nimi a jejich kolegy funguje kooperace. Dalsich pét respondentt (16,67 %)
odpovédélo rovnéz pozitivné s mensi jistotou, Ze ,,spiSe ano* a jeden respondent (3,33 %)
odpovédél negativng, Ze ,,spise ne®.

11. Otazka pro manazery

V jedenécté otazce v dotazniku pro manazery byli respondenti tazani, zdali v tymu panuje
mezi kolegy kooperace a zdali se ji snazi podporovat. Vysledky otdzky byly zaneseny na

Graf 22.
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11. Podpora kooperace mezi pracovniky

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne

Graf 22 — 11. otadzka — podpora kooperace pracovnikii ze strany manazerii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vSichni zacastnéni manazeti (100 %) odpovédéli pozitivng, ze

kooperace v tymu funguje, a Ze se ji snazi podporovat.
12. Otazka pro vedené pracovniky

Ve dvanacté otazce v dotazniku pro podiizené pracovniky byli respondenti tazani na to,
jakym zpasobem jsou jim sd€lovany informace od jejich pfimych nadfizenych pfi
prezentacich ¢i rozhovorech. Otazka byla sméfovana na to, zdali jsou informace predavany
primarné ve formé faktl, konkrétnich postupii, ndvodi a logickych postuptli, nebo spise
formou pfedavani obecnych informaci, hodnot a dopadi, anebo zdali jsou informace

predavany v obou formach. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 23.
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12. Zptisob sdélonvani informaci

= Spise fakta,
konkrétni
postupy, navody,
logické postupy

= SpiSe obecné
informace,
hodnoty, dopady

= Oboji

Graf 23 — 12. otazka — jak pracovnici vaimaji sdéleni od manaZerii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze nejvice podiizenych pracovnikti vnima, Ze jsou informace od
nadfizenych pracovnikl ptfedavany v obou formdach, tedy i fakt, konkrétnich postupd,
navodl a logickych postupli a zarovent ve formé obecnych informaci, hodnot a dopadi.
Sedmnact respondentt ze tficeti odpovédélo, ze ,,Oboji“. Jedenact respondent odpovédélo,
ze ,,Spise fakta, konkrétni postupy, navody, logické postupy a dva respondenti odpovédéli,

7e ,,Spise obecné informace, hodnoty, dopady*.
12. Otazka pro manazery

Ve dvanacté otdzce v dotazniku pro manazery byli respondenti tizani, zda se pii sd€lovani
informaci piiklani spiSe ke sdélovani fakt, konkrétnich postupti, navodi a logickych
postupli, nebo spiSe k souvislostem, dopadiim a hodnotdm, nebo se neptiklani vice ani

Kk jedné ¢i druhé formé. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 24.
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12. Zptisob sdélovani informaci

Graf 24 — 12. otazka — jakym zpiisobem manazeri predavaji informace

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze polovina zucastnénych manazer (50 %) se nepftiklani ani k jedné ¢&i
druhé form¢ sd€lovani informaci. Tti respondenti (37,5 %) odpovédéli, Ze se priklani ke

sdélovani spise fakti, konkrétnich postupti, navodl a logickych postupti. Jeden respondent

= Spise fakta,
konkrétni
postupy,
navody,
logické
postupy

= SpiSe
souvislostem,
dopadiim,
hodnotam

= Nepiiklanim
se vice ani k
jedné, ani k
druhé

(12,5 %) odpovedél, ze se priklani spise ke sdélovani souvislosti, dopadim a hodnotam.

13. Otézka pro vedené pracovniky

Ve tfinacté otdzce v dotazniku pro podfizené pracovniky, byli respondenti tazani, zdali je

pro né nékdy obtizné porozumét chovani svych kolegli. Vysledky otazky byly zaneseny na

Graf 25.
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13. Obtiznost porozuméni chovani svych kolegli

= Ano

= Nékdy ano

Obvykle ne

22
Ne

Graf 25 — 13. otdzka pro podrizené pracovniky — obtiznost porozuméni chovani kolegii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze dvacet dva respondentii ze tficeti (73,33 %) odpovédélo jasné, ze
S porozuménim chovani svych kolegli nemaji problém. Tti respondenti (10 %) odpovedéli
s mensi jistotou, ze obvykle s porozuménim chovani svych kolegti problém nemaji. Tti
respondenti (10 %) odpovédé€lo s mensi jistotou, Ze je pro né¢ nékdy obtizné porozumét
chovani svych kolegl. A dva respondenti (6,67 %) odpovédéli s jistotou, ze pro né byva

obtizné porozumét chovani svych kolegt.
13. Otazka pro manazery

Ve tinacté otazce v dotazniku pro vedouci pracovniky, byli respondenti tzani, zdali je pro
né nékdy obtizné porozumét chovani svych kolegi. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf
26.
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13. Obtiznost porozuméni chovani svych kolegi

= Ano

Nékdy ano

Obvykle ne

Ne

Graf 26 — 13. otdzka pro manazery — obtiznost porozuméni chovani kolegii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze pro sedm ze zucastnénych manazert (87,5 %) neni obtizné rozumét
chovani svych kolegt. Jeden manazer (12,5 %) odpovédél s mensi jistotou, Ze pro néj

obvykle neni obtizné porozumét chovani svych kolegt.
14. Otézka pro vedené pracovniky

Ve ctrnacté otazce v dotazniku pro podfizené pracovniky byli respondenti pozadani o
bodové ohodnoceni jednotlivych tymovych norem podle toho, jak snimi souzni.
Respondenti hodnotili na skéle 1 az 5, pficemz 1 znamenala, Ze s nimi viibec nesouzni a 5,
Ze s nimi naprosto souzni. Hodnoceny byly normy: vyjadifované hodnoty skupiny, zptsob
komunikace mezi ¢leny tymu, jakym zptuisobem se fesi konflikty a jak vypada zpétna vazba.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 27.
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14. Souznéni s jednotlivymi tymovymi normami

140
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] I I

Hodnoty skupiny Komunikace Reseni konfliktt Zpétna vazba
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125

Graf 27 — 14. otazka — souznéni podiizenych pracovniki s jednotlivymi tymovymi normami

Zdroj: vlastni zpracovani

Kazda jednotlivda norma mohla ziskat maximalné 150 bodu v ptipadé, ze by vsech tficet
respondentli hodnotilo plnym poctem bodl, tedy péti. Z grafu je patrné, Ze nejvice
pracovnici souzni s vyjadfovanymi hodnotami skupiny a tim, jak probiha zpétna vazba. Obé
tyto skupinové normy byly celkem ohodnoceny 140 body. Mens$i hodnoceni dostala norma
zpisobu feseni konfliktd, ktera byla celkem ohodnocena 138 body a nejméné boda (132

bodil) dostala skupinova norma zpiisobu komunikace mezi ¢leny tymu.
14. Otazka pro manazery

Ve ¢trnacté otazce v dotazniku pro vedouci pracovniky byli respondenti pozadani o bodové
ohodnoceni jednotlivych tymovych norem podle toho, jak jsou pro né dilezité. Respondenti
hodnotili na Skéle 1 az 5, pfiCemz 1 znamenala, Ze je nevnimaji viibec jako dulezité a 5, Ze
je vnimaji jako maximalné dulezité. Hodnocené normy byly: vyjadfované hodnoty skupiny,
zpusob komunikace mezi Cleny tymu, jakym zplisobem se fesi konflikty a jak vypada zpétna

vazba. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 28.
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14. Dillezitost jendotlivych tymovych norem
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Hodnoty skupiny Komunikace Reseni konfliktt Zpétna vazba

Graf 28 — 14. otdzka pro manazery — dileZitost jednotlivich tymovych norem

Zdroj: vlastni zpracovani

Kazda jednotlivd norma mohla ziskat maximalné 40 bodu v ptipadé, ze by vSech osm
respondentli hodnotilo plnym poctem bodi, tedy péti. Z grafu je patrné, Ze nejvétsi dllezitost
manazeii vidi v normach vyjadfované hodnoty skupiny a v tom, jak vypada zpétna vazba.
Ob¢ tyto normy ziskaly 39 bodii. O pouze jeden bod méné (38 bodi) ziskaly normy zptisobu

komunikace mezi ¢leny tymu a jakym zpiisobem se fesi konflikty.
4.3 Analyza vysledkit MBTI osobnostnich testi

Cetnosti jednotlivych osobnostnich typii viech zaméstnanct, tedy manaZerti i vedenych

pracovnikll dohromady, byly zaneseny na Graf 29.
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Cetnost jednotlivych osobnostnich typl mezi zaméstnanci
celkem

ISFJ, 6

ENFP, 1

ESFP, 1

ISTP, 1

INFP, 1

Graf 29 — zastoupeni jednotlivych osobnostnich typii v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze z celkovych 38 respondentid vyslo Sesti respondentim (15,79 %), Ze
jsou ISFJ. Péti respondentiim (13,16 %) vyslo ISTJ. Ctyfem respondentiim (10,53 %) vyslo
INTP. Osobnostni typy ESFJ, ESTJ a ESTP byly vSechny zastoupeny tfemi zaméstnanci
(kazdy z téchto typti zastoupen z 7,89 %). Osobnostni typy ENFJ, ENTP, ENTJ, ISFP, INFJ
byly vSechny zastoupeny dvéma zaméstnanci (kazdy z téchto typu zastoupen z 5,26 %).

Osobnostni typy ENFP, ESFP, ISTP a INFP byly vSechny zastoupeny jednim zamé&stnancem
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(kazdy ztéchto typt zastoupen z 2,63 %). Jediny osobnostni typ, ktery nebyl mezi

zaméstnanci zastoupen byl INTJ.
Z vysledki rovnéz vyslo, ze:

e V podniku pfevazuje zastoupeni introvertd, kterych je celkem 21 (55,26 %) oproti
17 extravertum (44,74 %).

e V podniku ptevazuje pocet lidi, ktery ziskava informace spiSe pomoci smysli nez
intuice. Smyslové orientovanych typil je V podniku 24 pracovnikd (63,16 %) a
intuitivné 14 (36,84 %).

e Co se rozhodovani tyce, vysledky si jsou docela blizko. 20 pracovniku (52,63 %) se
rozhoduje ptedevsim na zdklad€ mysleni a 18 pracovnikll na zdkladé citéni (47,37
%).

e Co se otazky organizace Zivota tyc¢e, pfevazuje typ rozhodovani (J) v zastoupeni 23
pracovnikt (60,53 %) a lidé s pfevazujicim vnimanim (P) jsou zastoupeny (39,47
%).

V Tabulce 3 jsou osobnostni typy pfifazeny k jednotlivym oddélenim, déle se tabulka déli
na manazery a fizené pracovniky. Na tabulce Ize tedy vidét zastoupeni osobnostnich typt

v jednotlivych oddélenich, a to jak pro manazery, tak fizené pracovniky.
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Oddéleni

Manazefi

Rizeni pracovnici

Service ESTJ, INTP, ISFJ 3x ISFJ, 2x ISTJ, 2x INTP, 2x

ESTJ, ENFJ, ESTP, ENTP,
ESFJ, INFP, INFJ, ISTP
Sales ENTJ, ESTP, ISTJ ESTP, ESFJ, INFJ, ENTJ,
ISTJ

Marketing and Product ESFJ 2X ISFP, ENTP, ENFP

Support

Finance and Logistics ISTJ 2x ISFJ, INTP, ENFJ, ESFP

Tabulka 3 — zastoupeni osobnostnich typit v jednotlivych tymech

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Tym Finance and Logistics

V tomto tymu je celkem Sest zaméstnancil, z toho pét podiizenych pracovniki (Ctyfi muzi a

jedna Zena) a jedna manazerka.

Vsech pét podtizenych pracovnikii odpovédélo, ze jim vyhovuje styl komunikace s jejich
kolegy. Manazerka rovnéz projevila spokojenost se stylem komunikace, kterym komunikuji
jeji podiizeni pracovnici. Kromé toho na otazku, zdali maji pracovnici dobré vztahy se svymi
kolegy, rovnéz vsichni odpovédeli pozitivneg, bez zavahani. To sveéd¢i o pratelskych vztazich

a dobré komunikaci mezi podiizenymi kolegy v tomto tymu.

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze v tymu panuje klima podporujici spolupraci, na pracovisti
jsou dobré vztahy, divéra a otevienost. Role jsou dobfe definované a rozdélené, to v

dotaznikovém Setfeni potvrdili vSichni respondenti tohoto tymu.

Vysledky vsak uz nebyly tak jednoznaéné ve vztahu ke komunikaci s pfimym nadfizenym,
a aCkoliv byly vysledky rovnéz pozitivni, tak na otdzku ,,Vyhovuje vam styl komunikace
mezi va$im piimym nadfizenym a vami?” odpovédéli téi respondenti, Zze ano, a dva

respondenti, Ze ,,spiSe ano®.

V komunikaci manazera s timto tymem je potieba si uvédomit, Ze se tym skldda z obou
intuitivnich (N) a smyslovych (S) typl, cemuz je také tfeba pfizpisobit komunikaci. Tato
nespokojenost by mohla souviset s vysledkem dvanécté otazky (Jsou Vam pti komunikaci
(prezentace, rozhovory) od vaSeho pifimého nadfizené¢ho sd€lovana spiSe fakta ¢i obecné
informace?), na kterou dva respondenti odpovédéli, Zze zptsob sdéleni je spiSe ve formée
fakta, konkrétnich postupti, navodu a logickych analyz. Zbyli tfi respondenti odpovédéli, ze
jsou informace sdé€lovany v obou forméch, vcetné sdélovani hodnot, dopadii a obecnych
informaci. Na téchto vysledcich, které nejsou jednotné vSak lze vidét, Ze komunikaci

jednotlivi pracovnici vnimaji odlisné a kazdy miiZze preferovat jinou formu.

Osobnostni typ manazerky v tomto tymu je ISTJ. Podfizeni pracovnici jsou 2x ISFJ, ESFP,

INTP a ENFJ.
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Uz v tomto rozdéleni osobnostnich typl je dobré brat na védomi, ze osobnosti smyslové
preferuji komunikace zaméfenou na fakta, postupy, navody atp., kdezto osobnosti intuitivni
preferuji spiSe obecné informace, dopady, hodnoty. Intuitivni typ nevnima realitu pfimo a
Zije spiSe tim, co by mohlo byt nez tim, co je. Nemaji radi rutinu, neradi délaji stejnou véc

dvakrat a maji tendenci pteskakovat k zavéram. Smyslovym typiim na druhé strané vyhovuji

vvvvvv

Na tomto vecelku malém tymu muze byt zajimavé to, ze pokud se na jednotlivé osobnosti
hledi z pohledu kognitivnich stylt, které jsou ¢tyti (ST, SF, NF, NT), jsou zde zastoupené

vSechny.

Kognitivni styl manazerky, ST, preferuje fakta a logiku a divéfuje svym minulym
zkuSenostem. Tyto osobnostni typy se zaméfuji na soucasnost a minulost, vyzaduji
okamzitou zpétnou vazbu a byvaji velice piinosni v technickych zalezitostech. Je vhodné k

nim pfistupovat logicky a sdélovat jim logicky uspofddana fakta.
Na druhé strané se mezi fizenymi pracovniky nachazi 3x SF, 1x NF a 1x NT.

SF také divetuji svym zkuSenostem z minulosti a také se zamétuji na soucasnost a minulost.
Témto lidem se doporucuje predavat praktické informace a popsat, jak to pomize ostatnim

lidem.

NF zajimaji moralni aspekty a hodnoty. Zaméfuji se na soucasnost a budoucnost. Témto
lidem je doporucovano ukazovat souvislosti, podporovat jejich vize a nezahrnovat je

mnozstvim detaill.

NT vyzaduji intelektudlni prostfedi. Doporucuje se projevovat respekt k inteligence a davat
na vybér z logickych moZznosti.

Z popsanych odlisnosti je tedy zifejmé, Ze co se komunikace tyCe, mohlo by pomoci se
predev§im zaméfit 1 na ukazovani souvislosti, popisovani toho, ¢emu dané jednani pomuze
nebo v ¢em bude prospésné. Nekomunikovat pouze co bylo a je, ale také to, co mize byt
(dopady).

Dalsim bodem vyzkumu v rdmci tohoto tymu, ktery si zaslouzi pozornost je atmosféra

pozitivni komunikace. Na otazku, zdali je pracovni prostiedi otevieno novym navrhim ¢i
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konstruktivni kritice odpovedéli tfi Clenové tymu, ze je a dva odpoveédeli s mensi jistotou, ze
»spiSe ano“. V tomto ohledu je za potiebi, aby si vSichni byli jisti tim, Ze je tomu tym
otevieny, piedevsim potom, Ze je tomu vedeni oteviené. Muze stacit pravé malé zavahani a
navrh, ktery by mohl byt velmi ptfinosny ¢i konstruktivni kritika, kterou je potieba vyiknout,
zustane u daného jedince, ktery se ji ,,nerozhoupe® vytdhnout na povrch. Proto bych zde
manazerce doporucil o tomto zaprvé informovat ¢leny tymu a dikladné se ubezpecil, ze to
tak pracovnici opravdu vnimaji a za druhé chvalil projevenou iniciativu i v ptipadé, kdy tieba

dany navrh nebude piili§ vyhovujici.

V otédzce, zdali je pro respondenty nc¢kdy obtizné porozumét chovani svych kolegii
odpovédéli Ctyti z péti podiizenych pracovnikil, ze ne a jeden, Ze ,,obvykle ne“. Manazerka
na tuto otazku odpovédéla rovnéz s mensi jistotou, ze ,,obvykle ne®. Vzhledem k té lehké
nejistoty vyplyvajici z odpovédi predevSim manazerky bych doporucil ptecist si o
osobnostnich typech, a to alespon o téch, které jsou zastoupeny v tymu podiizenych, tedy
INTP, ISFJ, ENFJ a ESFP. To by mélo vést k lepSimu chapani nekterému z jednani,
pohnutek, pfistupu a jiné svych podfizenych pracovnikli. A ackoliv vysledky mezi

podfizenymi pracovniky byly jist&js$i, mohlo by to byt i pro né ptinosné.

V neposledni fadé stoji za zminku souznéni ¢lend tymu se skupinovymi normami, a to
predevsim zpétnd vazba a zptsob feSeni konfliktd, které obé dostaly celkem 22 bodi ze 30.
Tyto normy spolu Uzce souvisi a manazer je mize velmi ovlivnit, pfeci jen je to on, kdo ma
v konfliktech ¢asto nejvétsi slovo, nastavuje pravidla pro to, jak se fesi a sam se jejich feSeni
mnohdy nevyhne. Normy obvykle urcuji prave to, jakym zptisobem se dané situace fesi, kdo
je fesi a davaji tomu jista, nékdy psana, jindy nepsana pravidla. Tady by tedy stalo za zvazeni
prenastaveni téchto zab&hnutych pfistupi tak, aby pracovnikim vice vyhovovala. Pti
zavadeéni téchto zmén bych doporucoval navstivit kurz zaméfeny na zpétnou vazbu a feSeni
konflikti nebo prostudovéani odborné literatury, kterd se témito tématy zabyva. Ve druhém

ptipadé bych doporucil knihu: ,,Vedeni lidi, tymt a firem* od Jifiho Plaminka, CSc.
5.2 Marketing and Product Support

V tymu oddéleni Marketing and Product Support je celkem 5 zaméstnanct. V tymu jsou

Ctyfi podtizeni pracovnici (tfi muzi a jedna Zena) a jedna manazerka.
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Tento tym ma4, zda se, velmi dobrou komunikaci se svoji manaZerkou. Na otazku, zdali jsou
spokojeni se stylem komunikace s jejich pfimym nadfizenym, odpovédé€li vSichni Etyfi
podfizeni pracovnici, Ze ano. ManaZzerka tohoto tymu rovnéz odpovédéla, ze je spokojena
s komunikaci s podiizenymi pracovniky. Potvrdila to i devata otazka dotazniku, ktera byla
pro manazery i podfizené pracovniky stejna. V této otazce respondenti odpovidali, zdali maji
dobré vztahy se svymi kolegy, zdali je pfitomna diivéra, vzajemny respekt, otevienost a

Cestnost. Na tuto otazku odpoveédéli rovnéz vSichni pozitivng, bez zavahani, Ze ,,ano®.

Rozporuplnéjsi odpovédi vSak byly na otazku, zdali vedou jednotlivé tkoly k napliovani
vize a cilt podniku. Na tuto otazku odpovédéli vSichni pozitivng, avSak dva z respondentt

odpovédéli s mensi jistotou, a to, ze ,,spiSe ano*.

Nejasné odpovédi na tuto otazku mohou plynout ze dvou diavodi. Problém muze byt na
strané nedostacujici obezndmenosti s cili a vizi spole¢nosti nebo nedostacujicim objasnénim
toho, jak jednotlivé ukoly pfispivaji k plnéni cilli a jak a v ¢em jsou dillezité. Doporucuji
zjistit, kterd z téchto variant miize zplisobovat nejasnosti a nasledné vénovat vice usili

s obeznamovanim svych podtizenych pracovnik.

Tento tym sestdva z ENTP, 2x ISFP, ENFP a manazerka ESFJ. Za timto mohou stat odli§né
kognitivni styly v tymu a je tfeba tomu vénovat pozornost. Manazerka tohoto tymu je ESFJ
a spolu s dvéma ISFP v tymu maji tendenci se zaméfovat na minulost a sou¢asnost. Naopak
¢lenové tymu ENTP a ENFP maji tendenci se soustfedit spiSe na soucasnost a budoucnost.
Z toho plyne doporuceni soustiedit se vice i na dlouhodobé cile. V komunikaci a hodnoceni
se nesoustfedit pouze to, jak si tym aktualn€ stoji v plnéni svych povinnosti a jak se mu
zrovna dafi, ale také na to, ¢eho timto tempem lze dosdhnout, kam to povede, jaké to mize

S 24

mit dopady, ¢eho vSeho 1ze dosahnout. Brat vice v potaz budoucnost a dlouhodobégjsi cile.

V otéazce, zdali je pracovni prostiedi otevieno konstruktivni kritice odpovédéli vsichni
respondenti pozitivné, avsak jeden ze Ctyt Clenil tymu odpovédel s mensi jistotou, Ze ,,spise
ano“. Z odpovédi je zfejmé, Ze je v tymu atmosféra pozitivni komunikace, avSak vzdy je, co
zdokonalovat, a i jeden respondent, ktery to tak vnima, ale neni si tim Gplné jisty, stoji za to,

podnécovat tuto atmosféru i nadale a snazit se ji prohlubovat a zlepSovat.
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V podobném duchu vySly i odpovédi na otazky, zdali jsou role mezi jednotlivymi
pracovniky jasn¢ definovany — zdali pracovnici védi s ¢im se na koho obratit a dalsi otazka
na to, zdali funguje na pracovisti kooperace. Odpovédi na tyto otdzky byly opét tfi jasné

,,an0* a jeden respondent odpoveéde€l s mensi jistotou, Ze ,,spiSe ano®.

V otdzce na souznéni se skupinovymi normami opét vysly velmi slusné vysledky.
Z celkovych dvaceti bodu, které mohla kazdd norma ziskat, maji vyjadfované hodnoty 19
bodul, zplisob komunikace mezi Cleny tymu plny pocet, tedy 20 bodi, zplsob feSeni

konflikti 18 bodl a zpétna vazba také 18 bodu.

Vysledky tohoto oddé€leni jsou obecné velmi dobré, je vSak potieba snazit se dal zejména ve
vyS$e zminéné atmosféfe pozitivni komunikace, a jasnosti rozdéleni roli. Dale by bylo vhodné
se 1 zam¢fit na to, zdali vS§em vyhovuje zplsob, kterym se fesi konflikty, a jakym zplisobem
probihd zpétnd vazba. V neposledni fadé¢ je manazerim i pracovnikiim doporuceno
prostudovani jednotlivych osobnostnich typt vtymu, pro lepsi chapani vzajemnych

odlisnosti, sebe sama a potieb druhych.

5.3 Sales

Tym tohoto oddéleni sestava z osmi pracovnikd. V tymu je pét fadovych zaméstnancu (tii
muzi a dvé Zeny) a tfi manazefi (tfi muzi).

Mezi fadovymi zaméstnanci jsou v tymu zastoupeny osobnostni typy ESTP, ESFJ, INFJ,
ENTJa ISTJ.

Mezi manaZery to jsou ENTJ, ESTP a ISTJ.

V tomto tymu se nalezlo hned n€kolik otazek s rozporuplnymi odpovéd’mi.

Na otazku spokojenosti pracovniki s komunikaci s kolegy vtymu byly ¢&tyfi pozitivni

odpovédi, Ze ,,ano* a jedna negativni odpovéd’, ze ,,spiSe ne®.

Dalsi zajimavé odpovédi vyplynuly z otazky, zdali mezi sebou maji kolegové dobré vztahy
a panuje mezi nimi divéra, otevienost, vzajemny respekt a otevienost, zde byly tfi jasné

odpovedi, ze ,,ano®, jedna s mensi jistotou, Ze ,,spiSe ano* a jedna negativni, Ze ,,spiSe ne‘.
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V otézce nato, zdali panuje mezi kolegy konkurence odpovédéli tii respondenti, Ze ne a dva,

ze ,,spisSe ne*.

AV neposledni fad¢ otdzka, zda je pro pracovniky nékdy obtizné porozumét chovani svych

kolegii, na kterou tii respondenti odpovedéli, ze ,,ne* a dva, ze ,,ano®.

Tento tym vybocuje piedevSim tim, Ze je prodejni, coz muze pfirozen¢ navodit jistou
konkurenci mezi kolegy, uz i kdyby jen porovnavali své vysledky. Jednotlivci se mohou
ocitnout v situaci, kdy sleduji své vlastni cile misto cili spolecnych. Je tedy dobré k tomuto
pfistupovat opatrné a zvazit do jaké miry mize byt toto soutézeni mezi kolegy na Skodu a
do jaké miry muze poslouzit jako motivace ¢i jakysi motor pro dosahovani vysledkd. V
pripadé soutézeni je vSak potieba udrzovat tymového ducha, chvalit jak Gspéchy jednotlivct,
tak iispéchy tymu, navozovat pospolitou atmosféru a atmosféru pozitivni komunikace. D¢lat
Skoleni a ptedavat si cenné rady a tipy. Doporuceni v tomto ohledu je podporovat jisté¢ho
soutézivého ducha, ktery k obchodu muze patfit, ale snazit se zamezovat vzajemnému
konkurovani — jasné stanovit, kdo se stara, o které klienty a také, kdo se postara o ptipadné
nové klienty a kde. Déle informovat kolegy o osobnostnich rozdilech, o zastoupeni
osobnostnich typit v tymu pro lepsi chapani sebe a svych kolegii. A v neposledni fadé

podporovat dobré vztahy mezi kolegy a podnécovat atmosféru pozitivni komunikace.

Takovéto prostfedi mize pomoci tymové praci, zlepSit vztahy mezi kolegy, odstranit

konkurenci mezi kolegy, a naopak stimulovat kooperaci.

5.4 Service

Tento tym sestava z nejvice lidi, celkem je v ném dvacet ¢lent, z toho sedmnact podfizenych
pracovniki a tfi manazefi. Jeden z fadovych zamé&stnanct se vSak nezucastnil vyzkumu, a
pocitdme zde tedy s Sestnacti respondenty ze strany podfizenych pracovnikd a tfemi
manazery. Z respondentl se v tomto tymu nachéazi patnact muzii a jedna zena mezi fadovymi

zaméstnanci a tfi muzi na manazerskych pozicich.

Na otazku, pro podfizené pracovniky, zdali respondentim vyhovuje styl komunikace s jejich
kolegy odpovedélo dvanéct respondentd s jistotou, ze jim vyhovuje. Tii odpoveédéli s mensi

jistotou, Ze ,,spiSe ano* a jeden respondent dokonce zvolil negativni odpovéd’, ze ,,spiSe ne*.
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V tomto ohledu je pochopitelné, ze v takovém mnozstvi lidi uz neni snadné, aby spolu
vSichni dobie vychazeli, uz také z toho duvodu, Ze v tomto tymu je obrovské zastoupeni
riznych osobnostnich typt. Je zde zastoupeno celkem 11 osobnostnich typtt MBTI, a to 3x
ISFJ, 2x ISTJ, 2x ESTJ, 2x INTP, ENFJ, ESTP, ENTP, ESFJ, INFP, INFJ a ISTP. Manazeti
jsou ESTJ, INTP, ISFJ.

Na obdobnou otazku pro manazery — zdali jim vyhovuje styl komunikace, jakym spolu
jednaji jejich podiizeni pracovnici dokonce i jeden manazer odpovedél s nejistotou, zZe ,,spise
ano“, zbyly dva odpovédéeli, ze ,,ano“, ale je zde vidét urcitd nejistota i ze strany

managementu.
Mozna komunika¢ni uskali s jednotlivymi osobnostnimi typy:

4x ISFJ (jeden z nich manazer) — fidi se manualy, zdvaznymi postupy a smérnicemi a byvaji
pobouieni a pohorSeni, kdyz tak né€kdo jiny necini a sdm se na to obc¢as snazi dohlizet.

Nemaji radi neustéle se ménici podminky, naroky ¢i pravidla.

3x ESTJ (jeden z nich manazer) — radi dé¢laji véci tak, jak se maji. Jsou vécni, konkrétni a
Klidni. Ztraceji hlavu v momenté, kdy maji pocit, Ze se jim véci vymykaji kontrole a
Vv takovém piipadé mohou zacit byt v kolektivu hlu¢ni, prosazovat si svou a délat véci po

svém.

3x INTP (jeden z nich manaZer) — jsou Casto vnimani, jako lidé, které je tézké pochopit.
Jejich mysleni je precizni a jejich schopnost vysledovat nelogi¢nost, sebemensi rozpor ¢i
nekonzistentnost v myslenkovych pochodech ¢i formulacich, mtize v druhych vyvolavat
nepiijemné pocity. INTP jsou rovnéZ nema trpélivost a pochopeni pro druhé, pokud se

chovaji nelogicky nebo neprojevuji dostatecnou intelektualni uroven.

2X ISTJ — tento osobnostni typ si piili§ nelibuje v tymové praci a mezilidské vztahy mu

byvaji vzdaleny. ISTJ maji rovnéz sklon neuvédomovat si dopady svych ¢inli na ostatni.

ENFJ — tito lidé jsou diplomaticti, ceni si spoluprace, nebyvaji manipulativni. Dokaze je

vSak rozhodit strohé odmitnuti, urdzka ¢i lhostejny nezéjem.

ESTP —tito lidé jsou velmi dobrymi vyjednavaci, neciti se byt svazovani aktualnimi predpisy

¢1 nafizenimi.
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ENTP — tento typ lidi dokaze byt velmi piesvéd¢ivy, vytecny, ale také nedoCkavy a svou
argumentacni ofenzivou n€kdy mohou i zastraSit. Od ostatnich ocekavaji, Ze budou stejné
mentalné robustni, asertivni a schopni hajit své zajmy a vici tém, kteti nejsou, mohou byt
netrpélivi ¢i pieziravi.

ESFJ — byvaji ptatelsti a pozorni k potfebam druhych. Zranuje je vSak nezajem ze strany

svého okoli.

INFP — prahnou po jednotnosti a po souladu chovani a hodnot. S druhymi uméji zaleZitosti

silné prozivat.

INFJ — velmi dobfe naslouchaji a vnimaji své okoli véetn¢ mezilidské interakce. Tézko se
vyrovnavaji s kritikou, ktera je mifena spiSe na jejich osobni stranku nez na vysledky jejich

prace.

ISTP —byvaji velmi impulzivni a dokaZzi byt velmi odbojni vii¢i autoritdm a hierarchii, pokud

jim nedavaji smysl.

Z tohoto vyctu je patrné, Ze mezi jednotlivymi osobnostnimi typy muize dochazet
K rozporim, a Ze se velmi li§i v zakladnich vécech, které kazdy jedinec muze bréat jako

samoziejmost.

S timto souvisi 1 rozporuplné odpoveédi na otdzku, zdali je pro pracovniky nékdy tézké
porozumé&t chovani svych kolegi. Na tuto otazku odpovédélo jedenact z podiizenych
pracovniki, ze ,,ne*. Dva odpovéd¢li, ze ,,obvykle ne* a tfi, Ze ,,n€kdy ano*. Z téchto
vysledkil uz je patrné, ze ¢asto mtize dochazet k neporozuméni jeden druhému, a mohou tak

vznikat 1 konflikty, komunikacni neshody ¢i Spatné vztahy.

Na otézku, zdali maji pracovnici dobré vztahy se svymi kolegy a zdali je mezi nimi duvéra,
vzajemny respekt, otevienost a cCestnost, odpovédi rovnéz nebyly jednoznacné a
koresponduji s vySe zminénymi nesrovnalostmi v komunikaci a obfasnému nepochopeni
chovani kolegt. Jedenact respondentii na tuto otazku odpovédelo, Ze ,,ano* a pét s nejistotou,

ze ,,spiSe ano®.

V tomto ohledu viele doporucuji obeznamit zamestnance se zastoupenim osobnostnich typti

Vv jejich tymu a nechat jim vhlédnout do popisu jednotlivych typti. Miize to lidem samotnym
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dat jakousi zpétnou vazbu v lepSim pochopeni sebe sama, a navic k lepSimu pochopeni svého

okoli a odli$nosti.

Déle doporucuji uspotadat teambuilding za ucelem stmeleni kolektivu a prohloubeni
vzajemnych vztaht mezi kolegy. V ptipad¢ teambuildingu bych volil zdbavnou akci, ktera
bude podporovat spolupraci a da tak moznost kolegiim se vzajemné 1€pe poznat. Vyzkouset
1ze napftiklad ,,Treasure Hunt“, coz je tymova soutéz, kterd ma byt strategickd, védomostni
a ma rovnéz trénovat rozhodovaci schopnosti a time management. Poptat takovy
teambuilding 1ze na webovych strankach ,,https://www.z-agency.cz/cs/akce/treasure-hunt-

teambuilding®.

Na otazku, zdali jsou pfi komunikaci ze strany manazerii sdélovana spise fakta, konkrétni
postupy, navody a logické postupy nebo spise obecné informace, hodnoty a dopady nebo
oboji, odpovédélo sedm respondentt (43,75 %), Ze spiSe fakta, konkrétni postupy, ndvody a
logické postupy a zbylych devét respondentt (56,25 %) odpovédelo, Ze je sd€lovano oboji.
V tomto ohledu bych doporucil pfidat na sd€lovani téch obecnych informaci, hodnot a
dopadu. Tuto situaci potvrdil i dotaznik pro manazery, kde na obdobnou otazku, k jaké forme
sdélovani informaci se manazefi pfiklani, vybrali dva ze tfi manaZerd, ze se pfiklani ke
sdélovani faktl, konkrétnich postupii a navodu. Tyto vysledky mohou souviset i
s odpovéd'mi na otazku, zdali vedou jednotlivé tkoly tymu k napliiovani vize a cili
spolecnosti, na kterou odpovédelo 13 pracovniki (81,25 %), Ze ano. Dva respondenti (12,5
%) odpoveédéli, ze ,,spise ano* a jeden (6,25 %) dokonce, Ze ,,spiSe ne®. Ty nejasné odpovedi
mohou plynout z neptilisného sdélovani dopadu a souvislosti, které mohou ¢asto motivovat
pracovniky k vykonu nebo jejich ukolim davat smysl, proto je doporucuji prosazovat a

nezanedbavat.
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6 Zavér
Diplomova prace se zaméiovala na analyzu kvality stavajici tymové prace a na to, jak jsou
splnény hlavni pfedpoklady pro efektivni fungovani tymu ve spole¢nosti Sysmex CZ s. r. o.

Cilem prace bylo navrhnuti zlepsujicich opatfeni ve vztahu k efektivnimu fungovani tymi

v podniku.

Prakticka Cast se opirala o ¢ast teoretickou, ktera je vysledkem literarni reSerSe. Analyza
situace v podniku byla provedena na z&kladé¢ dvou dotaznikovych Setfeni, jednoho pro
manazery a druhého pro vedené pracovniky. Oba dotazniky spolu Gzce souvisely, aby se
daly vzajemné porovnavat jejich vysledky a piipadné z jejich porovnani vyvozovat urcité
zavery.

Vedle dotaznikovych Setfeni byly soucasti analyzy také testy osobnostnich typi MBTI. Na
zaklad¢ vysledkl o slozeni osobnostnich typi bylo mnohdy mozné urcit, v ¢em spociva

odhaleny problém ¢i nedostatek, zjistény z dotaznikovych Setieni.

Cil prace byl naplnén a vyzkum skute¢né odhalil n¢které nedostatky v podniku, na jejichz
zakladé byla navrhnuta doporuceni pro jejich odstranéni ¢i alespon jejich zlepSeni.
Nedostatky se tykaly predevs§im Spatné komunikace mezi pracovniky, ktera sla mnohdy ruku
V ruce s obtiznosti pracovniki porozumét chovani svych kolegt, dale se tykaly pfitomnosti
konkurence mezi pracovniky, nesouznénim pracovnikil s nékterymi skupinovymi normami

¢i atmosféry pozitivni komunikace.

Kvalitni tymova prace, dobré vztahy a pratelskd oteviena komunikace jsou zakladnimi pilifi
pro spravné a efektivni fungovani moderniho podniku, ktery chce rozvijet inteligencni
kapital a vyhnout se vysoké fluktuaci zaméstnancu. At si podnik stanovi jakékoliv cile, vzdy
V tom hraji roli zamé&stnanci, pokud nepocitdme nékteré zabéhnuté automatizované procesy,
a proto aby bylo jakychkoliv cili dosahovano, a bylo jich dosahovano efektivng, je tfeba
zaméstnancim davat dobré podminky a zajiStovat, aby byl jejich potencial skutecné
vyuzivan, aby se citili dobfe a mohli pospolu dobfe a efektivné fungovat a vzajemné se

dopliovat.
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Se zavedenim navrhnutych doporuceni v podniku lze o¢ekavat zkvalitnéni tymové prace,
spolupréce, vztahi a komunikace, a tim i dosaZeni vy$§i spokojenosti zaméstnanci a

efektivnéjsi dosahovani cili podniku.
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8 Prilohy
Ptiloha 1 — dotaznik pro podfizené pracovniky

Ptiloha 2 — dotaznik pro manazery
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Ptiloha 1 — dotaznik pro podtizené pracovniky

DP Sysmex

DP — dotaznik

1. Jste muz ¢i zena?

Oznacte jen jednu elipsu.

Muz

Zena

2. Z jakého jste oddéleni?
Oznacte jen jednu elipsu.
a) Marketing and Product Support
b)Sales

c) Service

d) Finance and Logistics

3. Vyhovuje vam styl komunikace s vasimi kolegy?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano
b)Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

4, Vyhovuje vam styl komunikace mezi vasim pfimym nadtizenym a vami?
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Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d)Ne

Vedou jednotlivé ukoly v tymu ke spole€nému napliiovani vize a cili spole¢nosti?

Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

Jsou vase ukoly formulovany jasné a srozumitelné?
Oznacte jen jednu elipsu.
a)Ano
b) Spise ano

c) Spise ne

d)Ne

Jsou role mezi jednotlivymi pracovniky jasné definovany? Vite, co od koho ocekavat,
pfipadné na koho se, s ¢im obratit?

Oznacte jen jednu elipsu.
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a)Ano
b)Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

8. Je pracovni prostredi otevieno novym navrham ¢i konstruktivni kritice?

Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano
b)Spise ano
c) Spise ne
d)Ne

9. Madte s kolegy dobré vztahy? (dGvéra, vzajemny respekt, ¢estnost, otevienost)
Oznacte jen jednu elipsu.
a)Ano
b)Spise ano

c) Spise ne

d)Ne

10. Panuje mezi vami a vasSimi kolegy konkurence?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
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11.  Funguje mezi vasimi kolegy kooperace?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

12. Jsou Vam pti komunikaci (prezentace, rozhovory) od vaseho pfimého nadfizeného
sdélovana spise fakta ¢i obecné informace?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Spise fakta, konkrétni postupy, navody, logické postupy
b) Spise obecné informace, hodnoty, dopady
c) Oboji

13.  Je pro vas nékdy obtizné porozumét chovani svych kolegli?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano

b) Nékdy ano
c) Obvykle ne
d) Ne

Rozlozena

Jak souznite s nasledujicimi tymovymi normami? Hodnoceni ve stylu skére 1 otazka 14

(naprosty nesouhlas) az 5 (naprosty souhlas).

14. a) Vyjadiované hodnoty skupiny:

Oznacte jen jednu elipsu.
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Nesouznim

15. b) Zpusob komunikace mezi ¢leny tymu:

Oznacte jen jednu elipsu.

Nesouznim

16. c)Jakym zplsobem se resi konflikty:

Oznacte jen jednu elipsu.

Nesouznim

17. d)Jak vypada/probiha zpétna vazba:

Oznacte jen jednu elipsu.

Nesouznim

15 otdzka — MBTI

18. Vyberte, prosim Vas vysledek MBTI

Oznacte jen jednu elipsu.

ESTJ

ENTJ
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ESFJ

ENFJ

ENTP

ENFP

ESTP

ESFP

ISTP

INTP

INTJ

INFJ

ISFP

INFP

ISTJ

ISFJ
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Ptiloha 2 — dotaznik pro manazery

DP Sysmex man

Dotaznik pro vedouci pracovniky

1. Jste muz ¢i zena?

Oznacte jen jednu elipsu.

Muz

Zena

2. Z jakého jste oddéleni?
Oznacte jen jednu elipsu.
a) Marketing and Product Support
b)Sales

c) Service

d) Finance and Logistics

3. Vyhovuje vam, jakym stylem spolu jednaji vasi podfizeni pracovnici?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano
b)Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

4, Vyhovuje vam styl komunikace mezi vasimi podfizenymi pracovniky a vami?
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Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d)Ne

Dbate na prosazovani cill a vizi spole€nosti?

Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

Vénujete pti zadavani ukoll specialni pozornost tomu, zdali je vSechno jasné?
Oznacte jen jednu elipsu.
a)Ano
b) Spise ano

c) Spise ne

d)Ne

Vnimate duleZitost v tom, aby byly jasné urcené role, a aby kazdy védél na koho se s
¢im obratit?

Oznacte jen jednu elipsu.

99



a)Ano
b)Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

8. Je pro vase pracovni prostredi dllezita atmosféra pozitivni komunikace — aby bylo

otevieno novym navrham ¢i konstruktivni kritice Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano
b)Spise ano
c) Spise ne
d)Ne

9. Mate s kolegy dobré vztahy? (davéra, vzajemny respekt, ¢estnost, otevienost)

Oznacte jen jednu elipsu.

a)Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d)Ne

10. Mdze byt konkurence mezi ¢leny vaseho tymu k prospéchu?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
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11.  Panuje na pracovisti kooperace mezi jednotlivymi pracovniky? Podporujete ji?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

12. K jaké formé sdéleni informaci se pfiklanite?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Spise fakta, konkrétni postupy, navody, logické postupy
b) Spise souvislostem, dopadim, hodnotam
c) Nepriklanim se vice ani k jedné, ani k druhé

13.  Je pro vas nékdy obtizné porozumét chovani svych kolegli?

Oznacte jen jednu elipsu.

a) Ano

b) Nékdy ano
c) Obvykle ne
d) Ne

Jak dlilezité jsou pro vas ndsledujici tymové normy? napiste skére 1 (nejméné)

az 5 (nejvice).

14. a) Vyjadiované hodnoty skupiny:

Oznacte jen jednu elipsu.
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Neddlezité Velice dllezité

15.  b) Zpusob komunikace mezi ¢leny tymu:

Oznacte jen jednu elipsu.

Nedulezité Velice dllezité

16. c)Jakym zplsobem se fesi konflikty:

Oznacte jen jednu elipsu.

NedUlezité Velice dlleZité
17. d)Jak vypada/probiha zpétna vazba:

Oznacte jen jednu elipsu.

Nedulezité Velice dllezité

15. otazka — MBTI

18. Vyberte, prosim Vas vysledek MBTI

Oznacte jen jednu elipsu.

ESTJ

ENTJ
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ESFJ

ENFJ

ENTP

ENFP

ESTP

ESFP

ISTP

INTP

INTJ

INFJ

ISFP

INFP

ISTJ

ISFJ
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