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Uvod

Magisterska diplomova prace navazuje na bakalatskou
diplomovou praci, kde bylo cilem srovnani typologie organiza¢ni
Kultury od autori Deala a Kennedyho s typologii osobnosti od
autorek Myersové a Briggsové.

Ve firmé najdu 7 zaméstnanct, ktefi jsou zde zaméstnani
déle jako 5 let a pomoci dotazniku a informaci od vedouci ur¢im, o
jaky typ osobnosti se jedna. Urcenim organizacni kulturu této firmy
z informaci z bakalaiské prace, vyhodnotim, jaké typy osobnosti by
se zde lépe uplatnily a to také na zakladé¢ popsani stavajicich
dlouhodob¢ zaméstnanych zaméstnanci a informaci z bakalaiské
prace.

V prvni casti prace definuji typologii organiza¢ni kultury
podle Deala a Kennedyho. Vénuji se konkrétné tomu typu
organizacni kultury, ktery jako jediny v celé organizaci finan¢ni
prostitedky akumuluje nikoli naopak. DalSi ¢ast prace nabidne
terminologické ukotveni, pfedev§im nastinim pojem typologie
osobnosti a ve strucnosti uvedu jeho vyvoj a néktera pojeti, ktera
uvadi relevantni odborna literatura. V tteti Casti prace se zamé&iuji na
typologii osobnosti MBTI od zminovanych autorek Myersové a
Briggsové. Opét zde ve struénosti zminim jednotlivé piipady této
typologie.

Na zédklad¢ vSech informaci z teoretické a praktické casti
ur¢im optimalniho zaméstnance pro tuto firmu tak, aby se ve firmé¢
predeslo vysoké fluktuaci zaméstnanct, ptiCemz pojmem ,,optimalni
zaméstnanec rozumim konkrétni kombinaci osobnostnich rysu,
motivacni struktury, kterd se dle mého nazoru jevi jako idealni pro

firmu se specifikovanou organiza¢ni kulturou.

Svou magisterskou diplomovou praci zpracovavam pro
organizaci SATUM CZECH s.r.o0., ktera se snazi zajistit si stabilni

postaveni jak na trhu, tak uvnitf firmy.



Je tieba fict, ze kazdéa firma ¢i organizace nezaklada svou
prestiz jen na zékladé finan¢nich nebo jinych hmatatelnych uspéchtl.
Vyznamnou tulohu zde hraje organizacni kultura. Organizacni
kultura ¢leny stmeluje, vytvari pocit ochrany a silné organizace
zastteSujici jejich zajmy i1 budoucnost. Také novi zaméstnanci
nejsou prijimani jen podle potiebné kvalifikace. Zde hraje
vyznamnou roli psychologie a dovednost vybérového fizeni
personalisty. Do zavedeného, funkéniho nebo praveé vznikajiciho
kolektivu je tieba vybirat ¢leny také podle osobnostnich rysi.
Ptijimany ¢len by mél mit, pro celkovy budouci tspéch firmy ci
organizace, osobnostni charakteristiky velmi podobného, ne-li
stejného charakteru jako ¢lenové dané firmy, organizace,
komplementarni, supletivni, vyuzitelné pro specifika spolecenstvi.
Socidlni role €lentt firmy maji byt co nejpestiejsi a zastupitelné
Vv piipad¢ absence klicového Clena tymu. Firmé neprospiva vysoka
fluktuace a také, kdyz spolu ¢lenové nekooperuji, nekomunikuji,
nemaji stejné vize a odhodlani a to na horizontalni 1 vertikalni ose
fizeni. Popsané chovani mé& za ndsledek neuspéch a Vv horsich
piipadech upadek firmy. Proto by se mél kvalitni personalista velmi

dobie orientovat v psychologii, aby mohl kolektiv kvalitné vybrat.

Chci v budoucnu pracovat v oboru personalistiky a kvalitni
sestaveni a oSetfovani lidskych zdroji je jednou ze zakladnich

dovednosti delegované pravomoci vedeni firem.



1. Firma SATUM CZECH s.r.o.

1.1. Profil firmy

»OATUM CZECH s.r.o. je jednou z makléiskych pojistovacich
spole¢nosti v Ceské republice. Vznikla vroce 1997, rychle
a progresivn¢ zaujala vyznamné postaveni na ¢eském a posléze
i slovenském trhu.

Na uzemi Ceské republiky ma spole¢nost SATUM CZECH s.r.o.
své sidlo v Ostravé adalsi zastoupeni ma v Praze, Brnéa Vv
Pardubicich. Na Slovensku ma sidlo spole¢nost SATUM
SLOVAKIA, s.r.0. v Bratislavé.

Spole¢nost je  dé€lena  na specializované  Business  Units
a makroprocesy. Procesni fizeni spoleCnosti je postaveno
na maticové organizacni strukture. Kazdy ukon, ¢innost ¢i proces je
jednoznaéné a transparentné popsan a vSechny vystupy uvnitf
spole¢nosti, 1vaci klienthm a tfetim osobdm maji konkrétni
parametry métitelnosti, jsou sledovatelné a kontrolovatelné.
Spole¢nost disponuje dostateénou kapacitou lidi, know-how,
technikou, finan¢ni rezervou a odbornym zazemim, coz ji dava
piedpoklad trvalého rtstu arozvoje. Jednotlivé pojistovny
a pojistné produkty jsou ptidéleny konkrétnim pracovnikiim, aby
bylo dosazeno co nejvyssiho stupné odborné znalosti“ (SATUM
CZECH s.r.0., Profil firmy).

Poslani:

Spole¢nost SATUM CZECH s.r.0. obohacuje, dotvaii a ovliviiuje
pojistny trh.

Vize:

Cesky pojistny trh je nezvratné spojen se spole¢nosti SATUM
CZECH s.r.o., kterd se chce stat vyznamnym a perspektivnim

partnerem spolecného evropského trhu. Dale chce byt dlouhodobé


http://www.satumczech.cz/?page=1&id=47
http://www.satumczech.cz/?page=1&id=154
http://www.satumczech.cz/?page=1&id=152
http://www.satumczech.cz/?page=1&id=291
http://www.satumczech.cz/?page=1&id=153
http://www.satumczech.cz/?page=1&id=83
http://www.satumczech.cz/?page=3

uznavanou spolecnosti vytvarejici pro své zaméstnance motivujici a
etické prosttedi, které jim poskytuje ptilezitost k osobnimu ristu.
Zde hraje dtlezitou roli organiza¢ni kultura a stabilizace organizace.
Kazdy jednotlivec ve spoleCnosti necht’ je pro spolecnost takovym
pfinosem, jakym chce, aby byla spole¢nost SATUM CZECH s.r.o.

moralnim a materidlnim ptinosem pro ng;.

Veskerou c¢innost bude pruzné prizpisobovat potiebam
klientti, bude budovat vykonnou a flexibilni spole¢nost schopnou si
udrzet a zvySovat svou finan¢ni stabilitu. Spole¢nost SATUM
CZECH s. r. 0. bude udrzovat a zdokonalovat systém managementu

kvality a tim neustale zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb.

Hodnoty:

Zdrojem vytvareni hodnot pro spole¢nost jsou kvalitni sluzby pro
jeji klienty. Od konkurence se odliSuje nejvysSimi standardy

profesionality, etiky a efektivnosti.

Motto:

,Jmeéni predvidat®

Vyznam motta spole¢nosti je troSku ,nadsazeny”, podstatou je
prostiednictvim intuice predvidat a pfedchazet jak skodam na zdravi
a majetku, tak také Skodam finan¢nim (Interni dokumentace

spole¢nosti SATUM CZECH s. r. 0.).

Co se tyce organizacni kultury, jeji zavedeni a formovani je
zavislé na vrcholovém managementu. SATUM CZECH s.r.o. se dle
hodnoceni z dostupnych pramenii nejvice blizi ke kultufe tvrdé
prace. Tato skutecnost bude pfedmétem vyzkumné ¢ésti této prace.
Sohledem na kulturu a zaméfeni firmy, lze ocekavat, ze

zaméstnanci firmy inklinuji k extravertnimu typu osobnosti.



1.2. Organizacni struktura spole¢nosti

Firma SATUM CZECH s.r.0. zaméstnava 50 lidi.
Spolecnost se d€li na specializované Business Units
a makroprocesy. Procesni fizeni spoleCnosti je postaveno
na maticové organizaéni struktuie. Kazdy ukon, ¢innost, ¢i proces je
jednoznacné a transparentné popsan, a vSechny vystupy uvniti
spolecnosti, 1vaci klientim a tfetim osobam, maji konkrétni

parametry métitelnosti, jsou sledovatelné a kontrolovatelné.
Satum Czech s.r.o. se déli na:

= Business Unit pojisténi vozidel a dopravnich rizik,
= Business Unit pojisténi majetku,

= Business Unit obcanského pojisténi,

= Makroproces Analytika a Likvidace,

= Makroproces fizeni jakosti,

= Makroproces obchod,

= Makroproces realizace,

=  Makroproces celofiremni vzdélavani, skolent,
= Makroproces personalistika,

= Makroproces informatika,

= Makroproces sprava pojistnych smluv,

= Makroproces ekonomika,

= Makroproces marketing,

= Makroproces administrativa.

Business Units jsou zaméfeny na klientsky servis, jehoz
naplni je zpracovani pojistného auditu, ktery identifikuje pojistné
potieby klienta, vypracovani navrhu komplexniho pojisténi a jeho
zmén s provedenim  vybéru  vhodné  pojistné  ochrany
a odpovidajiciho pojistitele, ptedloZzeni navrhu pojistnych smluv

a pfedlozeni pojistnych smluv k podpisu klientovi. Upozoriiuji



na terminy plateb pojistného a doporucuji aktualizaci a zmény

pojistnych smluv s ohledem na zmény potieb klienta.

Spole¢nost SATUM CZECH s.r.0. prostiednictvim
ptislusnych Business Units zajistuje pro své klienty rizna skolen,
ktera se tykaji oblasti prevence a ptedchdzeni vzniku Skod (Interni
dokumentace spole¢nosti SATUM CZECH s. r. 0.).

2. Organizacni kultura

Cilem této magisterské diplomové prace je vymezit zékladni
osobnostni predpoklady pro idealniho kandidata do firmy SATUM
CZECH s.r.0. na zaklad¢ organizac¢ni kultury a typologie osobnosti.

S ohledem na cil se v této kapitole zamé&fim na organiza¢ni
kulturu.

Na samotném pocatku je nutno zminit, Ze pojem organizacni
kultura neni jediny, se kterym se lze v cCeské literatufe pfi
popisovani jedné a téze skuteCnosti setkat. Dle LukaSové a Nového
(Lukasova, Novy, 2004) je mozné se pii pojednavani o kulturnich
aspektech organizaci setkat celkem se tfemi ozna¢enimi: podnikova
kultura (Bedrnova, Novy, 2002), firemni kultura (Pfeifer a
Umlaufova, 1993) a organiza¢ni kultura (Bé&lohlavek, 1994),
piicemz obsah téchto pojml je totozny. V anglické literature se
setkdvame s pojmem organizational culture a mén¢ Casto i1 corporate
culture,v némecké literatui'e se jedna o terminy Organisationskultur,
Unternehmenskultur nebo Firmenkultur.

Organiza¢ni kultura je normativni, to znamena, ze urcuje
normy chovani clenli V organizaci, je dilezitd pro podporu,
prosazeni a realizaci strategii firmy. Efektivita organizace je také
zavisld na organizacni kultufe, ktera ovliviluje a zasahuje do
manazerskych funkci planovani, organizovani, zaméstnavatelnosti,

vedeni a kontrolovani, které firmu vynesou na vrchol.



Kazd4a organizace ma svou urcitou kulturu. Novy pracovnik se ze
zacatku tézko orientuje v béhu organizace a musi se pfizplsobit
danym pravidlim a kultute, kter4 je pro organizaci typicka.

Musi si v§imat, jakym zpiisobem spolu jednaji pracovnici v rizném
postaveni, védet jaky zplsob chovani ma zvolit, aby byl pfijiman
kolektivem, znat jejich chovani, jejich smysl pro humor a tradice.
Lze rozlisit rizné definice organizac¢ni kultury.

»Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy,
hodnoty a domnénky, které jsou sdileny ¢leny organizace
(Bedrnova, Novy, 2002, s 485).

»Zkusime pojem kultury znovu ozivit — je to sbirka hodnot,
symbolli, podnikovych hrdind, rituali a vlastnich déjin, které plisobi
pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi
na pracovnich mistech* (Deal, Kennedy, 1983, s. 503).

Za podstatné v této definici pokladam rozsifeni pohledu o vliv na
jednani lidi na pracovnich mistech.

»SpInéni ukold, povinnost a pofadek je mozné v podniku
zajistit prostfednictvim mixu vlastnich pifesvédceni, podnikové
ideologie, ritudldt a myt, které spojime pod etiketu podnikové
kultury* (Bedrnova, Novy, 2002, s. 485).

V této definici je také kladen diiraz na zafazeni podnikové kultury,
jako jednoho z ¢lankl plnéni tikoli, povinnosti a zajisténi poradku.

»Bdgar Schein definoval organizacni kulturu jako: soubor
spole¢né sdilenych predstav, ktery si ¢lenové organizace osvojili ve
snaze prizpusobit se prostiedi a vnitiné se stmelit” (Bélohlavek,
1994, s. 69). Tato definice je, podle mého nazoru, velice stru¢na, ale
vystiznd a lehce pochopitelnd. Ve snaze pochytit vSechny prvky
organizacni kultury svou definici jesté rozsitil. Tato definice byva
v odborné literatufe nejcastéji uzivana. Podnikova kultura je podle
néj ,vzorec zdkladnich a rozhodujicich ptedstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rdmei nichZ se
naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitfni integrace a které

se tak osvédCily, Ze jsou chdpany jako vSeobecné platné. Novi
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¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi

a jednat podle nich* (Bedrnova, Novy, 2002, s. 486).

Pro vét$inu autord i pies rozdilné definice existuji spolecné

charakteristiky.

1.

,Podnikova kultura jako celek neméa zadnou svoji vlastni
individualni objektivni formu své existence, kterd by stala
mimo  subjektivni rovinu interpersondlnich  vztahi
konkrétnich spolupracovniki. To znamena, Ze prvky firemni
kultury jsou pro nového Clena a pro lidi mimo organizaci
zcela nepochopitelné a tézko ptistupné.

Podnikova kultura oznacuje spole¢né hodnoty a normy.
V zddném ptipadé¢ nejde o prosty souhrn ¢i pramér
individualnich hodnotovych preferenci, postoji ¢i norem
jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadindividudIni a
ma vyrazné socidlni povahu. Z této definice vyplyva, ze
kultura ve firmé zlstava ve firmé, tedy, ze se nevynasi ven
nebo do osobniho Zivota.

Podnikova kultura vznika, rozviji se, popt. se méni ¢i zanika
v urc¢itétm zcela konkrétnim Case a misté. Ma tedy zcela
jednoznaéné historicky ptechodny charakter, v zavislosti na
formach a intenzité interakci uvnitf organizace 1 mezi
organizaci a vnéjSim prostfedim. Tedy, Ze management c¢i
vedeni nemlze pristupovat k radikalnim zménam kultury ve
firm¢&. Musi se to dit opatrné a uvazlive, aby podnik zménu
zvladnul.

Podnikova kultura je vysledkem piedevsim procesu ucent,
jehoz zéklad spociva ve vzajemném plsobeni vnéjsiho okoli
a vnitini koordinace. To znamena, Ze podnikova kultura se
muze ménit v zavislosti na ptinosu k dosahovani cila firmy a
to miZe ovlivnit 1 jedna osoba, kterd si plijde tvrdé€ za svym.
Podnikova kultura je dale zprostfedkovavana v adaptacnim
procesu. Tedy, Ze podnik a jeho c¢lenové pouzivaji rtzné

prostiedky k ptreddvani podnikové kultury novym c¢lenlim
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a to napriklad ve form¢ vecirkt, Skoleni a dalsim kontaktem
pracovnikd, ktery bude dobrovolny mimo pracoviste.

Podnikovda  kultura  umozfiuje  snadnou  orientaci
ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje a zprostfedkovava
vyznam jednotlivych skute¢nosti a udalosti v podniku.
Ztoho vyplyva, ze podnikova kultura umoziiuje
a usnadiuje snadnou orientaci ve firm¢ a urcuje

pravidla“(Bedrnova, Novy, 2002, s. 488-489).

Téchto Sest charakteristik zcela ndzorné vysvétluje organizacni

kulturu vice nez kterakoliv definice.

Vsak také Furnham a Gunter, uvedli poznatky, v nichz se

jednotlivé kultury organizace shoduji.

1.
2.

Kulturu je obtiZzné definovat,

Kultura md mnoho dimenzi s mnoha riznymi slozkami na
ruznych urovnich,

Kultura neni nijak zvlast dynamickd a proménliva (je
relativné stabilni béhem kratkych ¢asovych obdobi),
Vytvoteni, a tudiz i zména podnikové kultury vyzaduje cas*

(Armstrong, 2002, s. 200).

2.1. Formovani organiza¢ni kultury

Zakladni charakter organiza¢ni kultury ve firmé urcuji

a formuji zakladatel¢ firmy, ktefi do ni vkladaji své postoje

a hodnoty. Managefi, pfedevS§im top managetfi formuji prostiedi

firmy ¢i organizace. Jejich hodnoty ovliviiuji vedeni firmy. AvSak

termin ,hodnota® je pouzivan riznymi zpusoby, zde mohou byt

hodnoty definovany jako docela permanentni pfesvéd¢eni o tom, co

je a neni vhodné pro vedeni a chovani zaméstnancti v uspokojovani

organiza¢nich cili. V mnoha uspéSnych organizacich hodnoty

sdruzuji vedouci jako rolové modely a pokladaji standardy pro

produkci a motivaci zaméstnancti, toto dava spole¢nosti specifi¢nost

a jsou symbolem pro vnéjsi prostiedi (Weitrich, Koontz, 1993).
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Normy a hodnoty tedy tvoii zédkladnu kultury, ta se béhem
casu formuje, a to plsobenim vné&jSich vlivii (ekonomické, trzni,
konkurencni a spolecenské trendy, technologické inovace a zasahy
vlady) ¢i vnitinich procest. Také zaméstnanci postupné vnasi do
firmy své zkuSenosti z predeslych zaméstnani a formuji organizacni
kulturu. Pasobenim téchto vlivll se kultura v organizaci upeviuje a
novy Clen je predurcen k tomu, aby se prizptusobil vici ni. Uz pfi
samotném vybéru pracovniki, tedy persondlnim vybéru, se vybira
takovy typ pracovnika, ktery ma ptredpoklady k tomu, aby mezi
kolektiv a do firmy zapadnul. Uz tento prvotni krok zabezpecuje
plynuly a nekonfliktni chod organizace. V dalSich krocich vedeni
sleduje své pracovniky a jejich kvalitu prace a tim stanovuje
parametry chovani, které vede k vylepSeni firemni strategie. Takeé
socializace novacka v ramci firmy je neméné diilezita, a to z divoda
pfizplisobeni se novym normadm a zvyklim organizace na ¢em ma
zajem nejen sam novacek, ale také samotna organizace (Bé&lohlavek,
1994, a Armstrong, 1999).

Michael Armstrong uvadi, ze kultura se formuje Ctyfmi
zpusoby a to: kulturu formuji ,,vitdci* v organizaci (vidce musi
disponovat silnym charismem), dale kulturu formuji tzv. ,, kritické
pripady* (rizné vyznamné udalosti, kterymi byli pracovnici
pouceni, jak v kladném, tak zaporném smyslu), za tfeti ,kultura se
wtvari na zaklade potreby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi
Cleny organizace*, to vytvari hodnoty a ocekdvani a nakonec,
kulturu ovliviuje ,prostiedi organizace® (Armstrong, 2002).

Toto pojeti formovéani kultury je ponckud odlisné od toho co

popisuje Bélohlavek avsak vystizné a ptesné.
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2.2. Prvky organiza¢ni kultury

Rozhodujicim  prosttedkem organizacni kultury jsou
symboly, mezi které lze zaradit verbalni symboly, symbolicka
jednani a symbolické artefakty materialni povahy.

Verbalni symboly pfedstavuji vyvoj a trvani organizace,
postihuji mimofadné udalosti s propojenim na soucasnost i
budoucnost, jsou na né vazany podnikové normy, hodnoty, tradice a
ty jsou vazany na te€. To predevSim prostiednictvim vypraveéni
piibéhti a historek. Jde o nejzdkladnéjsi formu pienosu kultury
Vv Case 1 misté. Nema piesvédCovaci a natlakovy charakter. Ma
neformdlni charakter, ktery pomaha novackiim v prvotni orientaci
v podniku.

Symbolicka jednani charakterizuji ceremonidly a postupy,
uplatiované v nékterych standardnich situacich (projednavani a
schvalovani  dulezitych dokumenti, odchod do dachodu,
vyznamenavani nejlepSich pracovnikii aj.). V této souvislosti
mluvim o ritudlech, ceremonialech a obradech. Ritudlem rozumim
,LurCity typ zvyka a obyceja, ktery ma na urcitém misté a v ur¢itém
Case zcela konkrétni vyznam* (Bedrnova, Novy, 2002, s 510). Pod
tim si predstavuji naptiklad vyznamenani nejlepSich pracovnikt
nebo odchod do dichodu. Ceremonidly nejsou tak formalizované a
maji slouzit k uvolnéni. Jde naptiklad o oslavy vyroci firmy, Vanoc
apod.

Nakonec  symbolické artefakty  materidlni  povahy
reprezentuji architekturu staveb, vybaveni interiérti, firemni znacka
a logo, firemni barvy, pracovni obleceni, typické propagacni
pfedméty aj., tudiZz jsou urené pro pozorovatele z vnéjsku
(Mayerova, Ruzicka, Raisova, Firemni kultura, 2002).

»velmi dilezitymi symboly zftady téch, které formuji
a interpretuji podnikovou kulturu, jsou takové, které vyjadiuji

socidlni postaveni pracovnika. Jsou to tzv. statusové symboly, jez je
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mozné zaradit nékam mezi symbolickd jedndni a symbolické
artefakty materialni povahy* (Bedrnova, Novy, 2002, s 510).

Mezi tyto symboly zafadim naptiklad tradicni oznaceni pracovnich
funkci jako je ekonomicky rada ¢i inspektor nebo materidlni
prezitky a to naptiklad ve formé vizitek, sluzebnich automobild,

finan¢ni odmény apod. (Bedrnova, Novy, 2002).

2.3. Urovné organizaé¢ni kultury

Organiza¢ni kulturu Ize rozdélit na nékolik trovni. Narodni
organizani kultura je charakteristickd pro vyspélé zemé.
V rozvinutych industridlnich zemich na celém svété nenajdeme na
pracoviStich pfili§ velké rozdily v komunikaci a zvyklostech.
Narodni kultura se vyznacuje zvyklostmi a tradicemi v dané kultufe.
Déle existuje kultura vlastni organizace. V kazdé organizaci a
zvlasté v institucich se mohou vyskytnout nepatrné kulturni rozdily,
které jsou typické pro danou organizaci nebo instituci. To mize byt
zpusobeno nékolika aspekty jako mnapiiklad lokalita, kulturni
prostiedi ¢i osobni kulturni zalozeni vlastnikti firmy, ktefi firmu
vtomto duchu vedou. V posledni tadé zde jsou subkultury
organizace, kde pracovnici v organizaci Vvykazuji rozli¢né

charakteristiky (Bélohlavek, 1994).

2.4. Typologie organizacni kultury

Obecné znaky typologie organiza¢ni kultury usnadiuji
kategorizovat jedince V jeho strukturach chovani, jednani a
prozivani, coz je vyhodné predevsim k pochopeni zésadnich znakii.
Pro mou praci je to dtlezité ptedevsim pro to, abych mohla podle
pfedem stanoveného cile firmy SATUM CZECH s.r.o. zafadit do
jedné ztypologie a tim si usnadnit pochopeni vztahii, jak po
formalni, tak neformalni strance v této organizaci. Nevyhodou této

stylizace je ptisna kategorizace s pevnymi hranicemi zkoumaného
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jevu. Z praxe je ziejmé, ze ,,Cisté” typy dle dimysIné vymyslenych
kritérii jsou spiSe vyjimkou nez ocekdvanym pravidlem a jedinec se
vyznacuje nékolika charakteristickymi znaky v rdmci vice typi.

I pres to, ze kultura je v kazdé organizaci a kazdé zemi
specificka, je mnoho autordl, ktefi organizacni kulturu rozdélili do
riznych typd. Mezi nejzndméjsi autory typologii organizacnich
kultur patii Deal a Kennedy. Typologii rozdélili podle “ochoty nést
riziko a rychlosti zpétné vazby o vysledcich ¢innosti“ a to na kulturu
frajerti, kulturu tvrdé prace, kulturu sazky a kulturu postupu
(Bélohlavek, 1994).

Ve své praci se zam&fim na typologii uvedenou Dealem a
Kennedym, protoze firma SATUM CZECH s.r.0. je orientovana na
vysokou uspéSnost svych managerii a apriorné¢ se vyhyba slabym

typtm.

e Kultura frajeri

Individualisticky svét pro mladé, uspechu chtivé lidi. Svét reklamy,
televize, filmu a kosmetiky. Potfebuji rychlou zpétnou vazbu o
jejich vysledcich (Bélohlavek, 1994).

Druhotnym efektem odmény je glorifikace jejich rychlého,
non$alantniho, piesného odhadu, vyjadieného slovy a pfislusnymi
neverbalnimi gesty okoli — jsi frajer. Typologicky odpovida
osobnost extravertovanému chovani i prozivani.

Pti téchto hodnocenich zcela pomijim oblast etické zodpoveédnosti
jako je naptiklad klamava reklama, ktera je sice pro zékaznika
nepiijatelnym fenoménem scestné¢ informace, ale pro ,.frajery* je

dikazem kreativity a nastrojem pro dobiti dalSich obchodnich trha.

e Kaultura tvrdé prace
Kultura postavend na praci, ale také legraci. Zalezi na kazdém, zda
uspét chce ¢i nikoli. Prace s minimdlnim rizikem, kterd probiha
v pratelském prostfedi. Typickd pro prodejni firmy, distribuce

nemovitosti, po¢itact atd. (Bélohlavek, 1994).
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Individualnim profitem osobnosti kultury tvrdé prace je satisfakce
Z dosazenych vysledkti. Tyto se neobjevuji ve firmé nahodnym
spojenim nefizenych proménnych, ale zcela programovanou,
duslednou, tvrdou namahou orientovanou na maximalni efekt. Tento
proces je nejdilezitéjSim aspektem manazerovi ¢innosti a ma byt
nalezité ocenén.

Symbol pracovitosti pisobi napii¢ vSemi modely podnikovych
kultur, je vS§eobecné uzndvan jako atribut predpokladané uspésnosti.
Vsichni majitelé firem si museli projit fazi tvrdé prace a dovedou
tudiz ocenit vyznam této snahy, ktera se ziidka kdy miji G¢inkem.

(propojeni s typologii osobnosti V praktické ¢asti — viz nize).

e Kultura sazky

Svét managementu s maximalnim rizikem a zavaznym
rozhodovanim. Uspéch a dasledky se ukdzou az po dlouhé dobg.
Svét leteckych spole¢nosti, vyrobnich firem ¢i projektovych
organizaci (B&lohlavek, 1994).

Filosoficky podtext kognitivnich procest takto specifikovanych
osobnosti je komplikovany. Manazer se rozhoduje na zdklad¢ indicii,
které jsou pro vnéjSiho pozorovatele zcela neprihledné
a musi ¢ekat, az jsou podminky ,,sazek* uzavieny. Adrenalinova
odména této faze ocCekavani, kdy jiz nemize ménit podminky a
jinak ovlivnit vyhru, je velmi zietelna. Zda se, ze se manazer
rozhoduje na podkladé chatrnych premis a vysledek je jako v ruleté
znacné nejisty, zavisly na S$tésti. AvSak tento povrchni pohled
hodnoceni je zcela pod vlivem skute¢n¢ho mistrovstvi piesného
odhadu, kalkulace — az matematického zpracovani a intuice
manaZzera. Jeho pravdépodobnost vyhry je tedy podstatné vyssi, nez
se na prvni pohled zdd. Mimo vyrazny efekt povoleni napéti, jez
samo osob¢ podporuje funkci odmény po ,,vyhlaseni vysledki®,
navazuje bouflivy proces oslavy ,,vitézstvi z vyhry*.

Soucasné hodnoceni problematiky sdzek je zabarveno trpkou

ptichuti ,,gemblert* v povédomi laické vefejnosti, kterd pravem
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odsuzuje osobnosti propadlé automatim. S timto kategorickym
odsouzenim rozhodné nelze sméSovat vySe popsany typ odbornika
firmy, ktery pracuje na zdsadach intuice, jez si ovéfuje dal§imi,

Casto pfisné racionalnimi strategiemi.

e Kaultura postupu

Uspéch neni hlavnim mottem. Soustfeduji se na proces, kde
nemiizeme hledat zpétnou vazbu ve vysledcich. Svét bankovnictvi,
pojistovnictvi a statni spravy (Bélohlavek, 1994).

V porovnani s predchozimi typologiemi se jevi tento zplsob
prozivani podnikové kultury ponékud vagni, méné zajimavy, ba
nudny. Jeho dynamika je skryt4, vnitini, o nic mén¢ dramaticka nez
vnéj$i projevy introvertll jen proto, Ze neni na prvni pohled ziejma.
Manazer je soustfedény na praci, kterd ma za ukol pfinést vyrazny
osobni profit — sluzebni postup. Pod timto prostym uslovim se
skryva vyssi vliv, pocit moci ovlivnit klicové udalosti, spolecenské
postaveni a pfedevSim postup v organizacni hierarchii firmy. Proces
vyzaduje trpélivost, schopnost pruzné¢ odolavat nezdartim,
piekazkam a jiz tato Cast plnéni planu muize piasobit manazerovi
potéSeni s vnitini satisfakci. Za optimalnich okolnosti po tvrdé praci
vyplynou najevo vysledky drobné, kazdodenni, houzevnaté prace a
Lhrdina®“ je mnavrzen k postupu nadiizenymi, ktefi si nemohli
nevSimnout jeho kvalit a pracovnim postupem je ocenuji. Tento akt
byva zpravidla impulsem k jeSté ipornéjsi snaze prokazat efektivitu
sv¢ prace.

Kulturu pracovniho postupu lze ptirovnat k Sachové hte. Jeji sila
spo¢iva ve vytvareni systémi, v jehoZz konecné fazi, pokud je
systém postaven dobife, neni mozné nezachytit disonanéni prvky
firmy a z pravidla byvaji navrZzena reparacni opatieni. Systém je
vyhodngjsi délit do menSich, pruznéjSich struktur, specificky

zaméfenych na relativné samostatné oblasti (chvala systému).
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2.5. Silna a slaba organizac¢ni kultura

Dle Bedrnové a Nového celkovd koncepce podnikové
Kultury  predpoklada, Zze organizacni kultura  ovliviiuje
vnitropodnikovou organizaci a fizeni a stejné tak vyznamné
ovliviiuje 1 jednani spolupracovniki. Podle rozsahu a intenzity, v
jaké k tomuto ovliviiovani dochazi, rozliSujeme slabou a silnou
podnikovou kulturu (Bedrnova, Novy, 2002).

Tento popis by mél dat vyniknout pravé silnym strankam
kultury jmenované firmy.

V silné organiza¢ni kultufe jsou pravidla, normy i1 zpasob
prace prijimany ve velké vétsiné stejné a to diky stejnému nebo
podobnému etickému kodexu, proto nejsou potieba striktni natizeni
a pravidla. Se silnou organiza¢ni kulturou disponuji a pracuji
piedevsim ve velkych firmach. Silnd organiza¢ni kultura podporuje
soudrznost, tymového ducha a konzistentnost vnimani problémut. O
silné¢ podnikové kultute 1ze hovoftit tehdy, paklize je jasna, zfetelna,
maximalné rozsifenad a dostate¢né zakotvena (Bedrnova, Novy,
2002).

Také zde se mohou vyskytnout stinné stranky silné
organizacni kultury, a to pfedevS§im v nadmérné uzavienosti
kolektivu v piehlizeni a podcenovani informaci a vlivii z vnéjsiho
prostiedi a také ve slozitém zafazeni novych pracovnikii mezi
kolektiv (Zapletalova, 2008).

Nyni si schématicky shrneme ve struc¢nosti a ptrehlednosti
prednosti a nedostatky silné organizacni kultury, jak je zformovala

Bedrnova s Novym (str. 495).
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Prednosti Nedostatky

Jasny a pirehledny pohled na | Tendence k uzavi‘enosti

podnik podnikového systému
Piima a jednoznacna Trvani na tradicich a
komunikace nedostatek flexibility
Rychlé nalezeni reSeni a , .
y , Blokace novych strategii
rozhodnuti
Rychla implementace Vynucovani konformity za
inovaci kaZzdou cenu

Malo formalnich kontrolnich
postupt, nizsi naroky na
kontrolu

Slozita adaptace novych
pracovniki

Vysoka jistota a diivéra
spolupracovniki

Vysoka motivace

Nizka fluktuace

Znacna identifikace
s podnikem a loajalita

Naopak ve slabé organizacni kultufe nejsou subjektivni
normy vnimany kolektivné stejn€, proto musi byt stanovena jasna
pravidla a natizeni pro pracovniky.

Slabou organizacni kulturou operuji malé firmy, kde vazne
komunikace mezi vedenim a pracovniky. To vede ke snizeni
dosahovani strategickych cilu organizace (Bé&lohlavek, 1994).

Castym problémem, vedoucim ke slabé organizacni kultufe
muze byt 1 vedeni samo. Tento piiklad vystihuje ptislovi ,,vedouci
kaze vodu, ale pije vino®“. Pravé nazorova disharmonie nutné vede
K tomu, ze zaméstnanci nevidi ve svém nadiizeném vzor spravného
chovéni. Pro€ by se pak méli chovat jinak?

V podnikovém svété, kde jsou kvalita a propracované
marketingové strategie samoziejmosti, se konkuren¢ni boj
spolecnosti pfenaSi zejména do oblasti vnitintho uspofadéani
podniku. Organizani kultura se tak stavd velmi vyznamnym
nastrojem, ktery podporuje konkuren¢ni vyhodu organizace.
Nejenom mnohé vyzkumy, ale ipraxe prokazala souvislost mezi
silnou podnikovou kulturou a ekonomickymi vysledky podnikii.

Manageifi by méli mit na paméti, Ze podnikova kultura nemiZze
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vznikat oddélené. Nelze ji k podniku jen tak ,pfilepit”. Musi byt
jeho soucasti, korespondovat s podnikovou strategii a organiza¢nim
uspofadanim. Pouze takova kultura ma pro podnik smysl a bude
ptispivat k jeho rastu a efektivité.

Nabizi se otazka, pro¢ souvisi typologie kultury s typologii
osobnosti. Pfi srovnani typologie kultury se vnucuji komparacni
primarni praktiky zkoumani typologie osobnosti, které jsou tradi¢ni
vybavou psychologie osobnosti. Stejné jako v bézném Zivoté
nalézam pestrou paletu typologii osobnosti. V kultufe podniku je
zadouci, aby byly zastoupeny rizné typy zaméstnancti, pripadné
kolektivl,, které se vzajemné dopliuji a dynamickymi vztahy

obohacuji o synergické aspekty spoluprace (Zapletalova, 2008).

2.6. Narodni a mezinarodni podnikova kultura

SATUM CZECH s.r.0. je firmou mezinarodni s pfesahem
své Cinnosti na Slovensko. Protoze naSe narody zily mnoho let
Vv pospolité¢ jednoté, nebyly Vv komunikaci zjistény transkulturdlni
rozdily, které by bylo tfeba oSetfit specifickym zasahem do
podnikové kultury. Je vSak tfeba zvédomit s ¢im mize dalsi
generace firmy pocitat a jaky dopad miize mit na expanzi do dalSich
zemi.

Jak jsem jiz zminila, podnik si svou kulturu vytvaii sam, kde
kulturni spolecCenstvi hraje pouze malou roli. Tedy ,podnik je
chapan jako urc¢ity druh miniaturniho spolecenstvi lidi, které si
vytvari své vlastni hodnotové systémy, normy a vzory, ovliviiuje
minéni, postoje a jednani lidi* (Bedrnova, Novy, 2002, s. 527).

Ale jak moc jsou pracovnici ovlivnéni kulturnim a socidlnim
prostiedim, ve kterém se firma nachazi.

Tady ukazi tii momenty rozdilného ptisobeni narodni kultury
na organizaci, které Bedrnova s Novym uvadi.

1. Narodni kultura je nositelem zékladnich kulturnich vzorct,

které mohou na firemni kulturu piisobit. Narodni kultura vSak
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ovliviluje jednani lidi a to hlavné pomoci zakladnich
mechanismt socializace. Tim se mysli to, ze firemni fizeni
a organizacni kultura je ovlivnéna narodni kulturou, tedy Ze
organiza¢ni kultura je pfedevSim reflexi narodni kultury. Zde
je to patrné predevsim na japonskych podnicich ve svété, kde
se organizacni kultura odrazi od narodnich kulturnich tradic.

2. Na druhé strang, ptiznivci opacné teorie tvrdi, ze lze nalézt
mnoho riznych organizacnich kultur, které jsou ve stejné
narodni kultufe. Tedy lze fici, Ze organizac¢ni kultura je
samostatnd a nezavisld, ma sviij vlastni obsah a formu a
neodraZi jen okolni kulturni prostfedi.

3. Tteti aspekt uznava, ze vramci kulturnich vzorcti narodni
kultury vznikaji rdznorodé organizaéni kultury s vlastni
identitou. Podnikové vlivy pfedchdzi narodnim aspektim.

Je tedy zfejmé, ze je tieba brat organiza¢ni a narodni kulturu jako

dvé na sobé nezavislé kultury (Bedrnova, Novy, 2002).

3. Moznosti vybéru kandidata do struktury
podniku

Firmy zakladajici dilezitou ¢ast svého uspéchu na vybéru a
oSetfeni lidského potencidlu se snazi optimalizovat selekci
vhodnych kandidata. Vybérové strategie spoc¢ivaji ve znalosti potieb
firmy a vhodnych technikach pouzitych pro vybérova fizeni. Je
tteba zvazit, zda bude pouzit model sluzebniho postupu
v budoucnosti (sluzebné nejzkusenéjsi zaméstnanec postupuje na
uprédzdnéné misto po svém nadiizeném v ptislusném sektoru firmy),
ptipadné, zda jsou vybirani kandidati s optimalnimi vlastnostmi pro
funkéni zatazeni. Je tieba provést popis funkce, kterd je pfimym
podkladem pro pozadavky na systemizované misto kandidata.
Jednotlivé odbornosti uchaze¢i by méli provéfovat piislusni
specialisté (psychologie, technické dovednosti, zkusenosti, odborné

znalosti) (Organiza¢ni pokyny firem Toyota, kovohuté Bfidli¢na).

22



Pomocnym kritériem pro vybérova fizeni osob je typologie
vhodnych uchazec¢l. V této praci budu analyzovat systém MBTI,
jenz bude pouzit pro spolecnost SATUM CZECH s.r.o. Vyhodou
tohoto postupu je moznost analyzy jiz funk¢niho systému, ktery
poskytuje srovnatelné a ocekavané vysledky pro zaméstnance na

ruznych pozicich firmy.

4. Typologie osobnosti

Dalsi dualezita cast této prace je vymezeni typologie
osobnosti, kterd s mym cilem souvisi v nejuz§im slova smyslu.

Nez se zacnu zabyvat piimo typologii osobnosti, vysveétlim,
co vidim pod pojmem osobnost. Osobnost je nehmatatelna a neda se
pfimo pozorovat, jako je tomu napiiklad u nerostl ¢i zvitat. Tento
jev je tedy smyslové neuchopitelny a tudiz 1 rtizné definice
osobnosti budou rozdilné. Studiem lidské osobnosti se ve vSech
smérech zabyva psychologie. Nyni uvedu nékolik definic pro
ujasnéni pojmu (Cakrt, 1999).

»Wobsteriiv slovnik uvadi pod heslem ,,0sobnost hned
n¢kolik vyznamt, znichz si zde pfipomeneme jen nekolik,
Z hlediska predmétu nasSeho zdjmu nejvyznamnéjSich:

1. Viditelny aspekt né¢i povahy, jimz pusobi na jiné.

2. Clovék jakozto ztélesnéni souboru vlastnosti.

3. a. Souhrn fyzickych, mentalnich, emocionalnich a socidlnich
charakteristik jedince,

b. Uceleny vzorec behavioralnich ryst individua.

4. Neéco, co je vnimano jako analogické k jedinecné lidské
osobé, podobné jako atmosféra spjatd s mistem nebo

véci“ (Cakrt, 1999, s. 19).

Jedna z nejcastéji uzivanych definic je od Gordona Willarda
Allporta, ktera vnikla jiz pfed vice nez padesati lety. Gordon
Willard Allport uvadi, ze lidské chovani ma dvé stranky a to

adaptivni a expresivni. Ob¢& se vSak projevuji soucasn¢ jako
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konkrétni projevy chovani. Adaptivni stranka ptisobi smérem zvenci
dovnitt a expresivni naopak zevnitt ven. Cely tento kooperativni
systém je znamy jako osobnost ¢loveka.

RiGan si v§ima ti aspektti osobnosti. Osobnost vidi jako
integraci (kdy psychologie zde zkouma lidské individuum jako
celek, ale nikdy se nejedna o dokonaly stav. Je to proces smétujici
k dokonalejsi a vyvazenéjsi jednoté), interakci (¢loveék neni uzavien
do sebe, ale je v neustalém styku se svym prosttedim), tfetim
pohledem na osobnost je, Ze sméfuje k cilim, které na néj klade
spole¢nost. Clovék je osobnosti pravé, kdyz se rozhoduje a usiluje 0
realizaci svého rozhodnuti (Cakrt, 1999).

Podle Ri¢ana je osobnost ,,individuum chapané jako integrace

k seberealizaci v interakci se svym prostiedim® (Cakrt, 1999, s. 21).

4.1. Vyvoj typologie osobnosti

Prvni typologie osobnosti se pfipisuje feckému I€kafi
Galénovi z Pergamu, avSak jeji duchovni praotec je slavny
Hippokratés. Hippokratés koncem 5. stoleti pt. n. L. rozlisil ¢tyfi
temperamenty, které odvozoval z pievahy zakladnich télnich tekutin
a to krve, hlenu, zluci a ¢erné Zluci.

S prevahou krve je oznaCovan temperament sangvinika. Je to ¢lovék
¢ily, dobrosrdecny, vesely, spoleCensky, optimisticky, ¢lovek, ktery
se snadno nadchne.

Hlen je ptipisovan povaze flegmatické. Flegmatik je klidny (nékdy
az ptili$), nic ho nevyvadi z miry, typicka je lhostejnost, nete¢nost a
neemotivnost.

Zlu¢ je odpovédna za povahu cholerickou. Cholerik je vztekly,
snadno se rozhnéva, ale rychle vychlada tzv. ,,splachovaci.*
Melancholik produkuje zlu¢ ¢ernou. Ten ma Casty sklon ke splinu a
smutku, je permanentnim pesimistou, pomaly, ptecitlivély a obtizné
ptizplsobivy. Tato typologie je povazovana za prikopnickou.

Ovlivnila psychologii na né€kolik staleti doptedu. Problémem zde
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bylo, ze se neuvazovalo o zadném smiseni typi, ¢lovék musel zcela
patfit do n¢jaké kategorie.

Proti tomu se na zacatku 20. stoleti postavil Wundt.
Vychazel z ptedpokladu, ze ¢lovék mize mit z kazdého kousek. Ze
Ctyf typt temperamentu dva piedstavuji vysokou emocionalitu
(sangvinik a cholerik) a dva nizkou (flegmatik a melancholik).
Druhy rozmér vidél ve zménitelnosti projevu. Zménitelny byl
cholerik a sangvinik a nezménitelny byl flegmatik a melancholik
(Cakrt, 1999).

Ve dvacatych letech 20. stoleti byla oblibena konstitu¢ni
typologie, ktera spojovala psychické vlastnosti, predevSim
temperament se stavbou téla.

Piedstavitelem této typologie je némecky psychiatr E. Kretschmer.

RozliSuje Ctyfi typy stavby téla:

e Asketicky ¢i leptosomni typ
Vyznacuje se protazenym vzrustem, uzkymi rameny a boky,
dlouhymi koncetinami, je tedy hubeny, vytahly a pasobi dojmem
slabosti a subtilnosti. Po psychické strance schyzotymni c¢lovek,
tedy uzavieny, nesdilny, plachy, je neprakticky, neduvéfivy a

egocentricky.

e Pyknicky typ
Vyznacuje se sklonem K tloustce, ma mékky, Siroky oblicej,
masivni  kratky krk, kratké koncetiny. Je tedy podsadity
a obtloustly. Psychicky se projevuje cyklotymicky, tzn., ze je vesely,
spolecensky, pozitkaisky, podnikavy a energicky.

e Atleticky typ
Ma Siroka ramena, svalnatou, soumérnou postavu. Po psychické
strance byva oznacovan jako viskdzni typ. Je vyrovnany, bez

vykyvi, je realisticky, vyznacuje se prostym zpiisobem mysleni,
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malou citlivosti a vzrusivosti a ne pfili§ silnou vuli (Nakoneény,

1995).

Velmi vlivnou osobnosti pro typologii osobnosti byl
Svycarsky psycholog a psychiatr Carl Gustav Jung. ,,V jeho pojeti
se lidé navzajem 1iSi, i kdyz maji totozny soubor instinktl
(archetyptl), jez je pohangji zevnitf. Jeden instinkt neni dulezitéjsi
nebo vyznamnéj$i nez jiny. Podstatné jsou naSe preference, sklony
K tomu, ¢emu davam piednost, ¢ili jak ,,fungujeme.

Jung jejich pomoci vytvofil uréité ,,funkcionalni typy* nebo téz
.psychologické typy“ (Cakrt, 1999, s. 14).
Zavedl mnoho pojmd, ale pro nas jsou dilezité tyto dva: introverze

a extraverze.

e Extravert
Zaméteny navenek, na realitu, objekty a spolecnost. Je pfistupny,

¢inorody, je adaptabilni a prakticky zalozeny.

e Introvert
Zamétfeny sam na sebe, ma svij vnitini svét a bohatou fantazii.
Vnéjsi svét ho spiSe obtézuje, je uzavieny, nepiistupny, pasivni,
nespoleCensky. V jednani je vahavy a plny zabran (Nakoneény,
1995).

,Vedle této dvojice hovoiil jesté o dalSich zakladnich
psychologickych  funkcich  vyskytujicich se ve vzdjemné
neslucitelnych dvojicich — dichotomiich: Mysleni a citéni, intuice a
smysl. Jedna funkce z kazdého paru ma tendenci pievladat a druha

je pak spie pomocna nebo podptirna* (Cakrt, 1999, s. 14-15).
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4.2. Typologie osobnosti MBTI

Ptedchozi kapitoly byly soustiedény na psychologické aspekty
typologie  osobnosti.  Z obdobnych podminek —  potieby
kategorizovat spolecné znaky vysla koncem 50-tych let i typologie
MBTI (autofi si oblibili zkratky typd, stejn¢ jako v ndzvu MBTI =
Myers - Briggs Type Indicator). Z Jungovy typologie osobnosti
vychazi typologie MBTI, jejichz autorkami jsou I. Myersova a K.
Briggsova. Tato typologie je v oblasti personalistiky, fizeni lidskych
zdroji a dalSich oblasti personalniho managementu piedev§im v
USA velice vyuzivana (Cakrt, 1999).

»MBTI netikd, Ze jeden typ osobnosti je hor$i nebo lepsi, pouze
konstatuje to, ,,co je* aniz by vnucovala to, co ,,ma byt*. Neohrozuje
tudiz ni¢i sebediivéru a sebeuctu. Naopak nabizi vysvétleni, proc¢
nékteré vztahy nefunguji, pro¢ nékteti lidé spolu nevychazeji
a poskytuje nastroj pro to, jak tyto nepfiznivé jevy popsat, vysvétlit,
pochopit a na zakladé toho i napravit. Popisuje preference, typy
zaméteni a nehodnoti schopnosti nebo dovednosti.

Zadnou preferenci nepovazuje za nadfazenou a viechny jsou stejné
dalezité“ (Cakrt, 1999, s. 18).

Ve své praci jsem si zvolila srovnani MBTI, ktera
predstavuje v podminkach managementu typologii osobnosti
s kulturou ochoty nést riziko a rychlosti zpétné vazby (frajert, tvrdé
prace, sazky a postupu), kterd nese vysadni postaveni v podnikové
kultufe, protoze jako jedina je schopna finan¢ni prostfedky
akumulovat, nikoli je utrdcet a z hlediska pochopeni funk¢nosti
vztaht je logicka a prakticky pouzitelna (Zapletalova, 2008).

Typologie MBTI udavd kombinaci c¢tyf dvojic pismen
osobnostnich typl.. Tii dvojce jsou prevzaty z pivodni Jungovy
typologie a to extraverze (E) — introverze (I), smysly (S) - intuice
(N), mysleni (T) - citéni (F).

Dichotomie extraverze a introverze vyjadiuje socialni interakci lidi.

Vyjadfuje postoj jednotlivce k okoli a ukazuje, jak vyzatuje a
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pfijima toky energie. V piipadé¢ dichotomie vniméni informaci se
osobnosti déli na vnimajici smysly a intuici. Smysly vnimajici
jedinci preferuji detailni informace a ptfesnd fakta. Intuitivni mayji
tendenci udélat dojem bez zdiraznovani detailti. Tteti dichotomii je
rozdéleni na zédklad¢é rozhodovani se. Jednu skupinu tvoii myslici,
kteti délaji rozhodnuti na zéklad¢ logického a objektivniho zvazeni.
Na druhé strané spektra stoji lidé citici, ktefi soudi subjektivné a na
zakladé osobni zkusenosti (Simko, Dopad typu osobnosti na
softvérovy projekt, 2006).

Ctvrta dimenze doplnéna obéma Ameri¢ankami je vnimani (P) -
usuzovani (J).

,Usuzujici jedinci jsou dobfe organizovani a ¢asto stanovuji terminy,
od kterych ocekavaji, Ze budou ostatnimi dodrZzovany. Radi Ziji
podle urcitych plani. Vnimajici naopak inklinuji k vétSi volnosti,
flexibilité a terminy vnimaji jen jako vodici ¢aru* (Simko, Dopad
typu osobnosti na softvérovy projekt, 2006).

Vsechny tyto dimenze jsou oznaCovany pismeny, kterd vychazeji
z anglickych nazva. Na utvareni osobnosti ptisobi mnoho vlivii jak
vrozenych, tak ziskanych, jako je rodinné zazemi, kulturni
odliSnosti, pfisluSnost k socidlni ¢i etnické skupin€é, osobni
zkusSenost apod. Vysledkem je pak individuum, které je tak trochu
jako vSichni ostatni lidé, trochu jako nékteti lidé a trochu jako
nékdo jiny, ktery usiluje 0 seberealizaci a integraci se svym okolim
(Cakrt, 1999).

Kombinaci téchto étyf dimenzi identifikuji Sestnact osobnostnich

typl viz. tab. ¢. 1.
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Tab. ¢. 1. Sestnact osobnostnich typti MBTI

ISTJ ISFJ INFJ INTJ

ISTP ISFP INFP | INTP

ESTP | ESFP | ENFP | ENTP

ESTJ | ESFJ | ENFJ | ENTJ

4.2.1. Charakteristika jednotlivych typta osobnosti dle
typologie MBTI

1. ETJ - Extravertni typy s prevahou mySleni
Do této kategorie patii dveé skupiny, a to ESTJ a ENTJ. Oba
tyto typy jsou extravertni a svét posuzuji prostiednictvim mysleni
(Cakrt, 1999).

ESTJ

Jedinci stimto typem osobnosti byvaji ve velmi uzkém
kontaktu s realitou. Nez pfijmou néjaké zaméstnani nebo nez se
budou angazovat v n¢jaké Cinnosti hloubkove, vSe prozkoumaji.
Maji radi Cinnosti, u kterych mohou ihned vidét vysledky,
a to predevsim hmatatelné a zpétnou vazbu. Nejsou to typy, které se
budou zabyvat pietahovanim teorii do praxe. Jsou vSak vynikajici
organizatofi, rozeni managefi, to vSe vSak ve smyslu administratort
nez ptirozenych vidch. ESTJ byvaji loajalni vici institucim, do
kterych patii, jsou spolehlivi, ob&tavi, asertivni, prakticti, s pevnymi
postoji, spolecensti a nevyhybaji se vecirkim, kde hyfi vtipem.
Nevyhybaji se zodpovédnosti a maji smysl pro povinnost. At uz
nam jsou sympaticti nebo ne, vime na ¢em, S nimi jsme. Netaji se
svymi nazory, které mnohdy mohou byt také sexistické a rasistickeé,
neznaji tabu. Z pravidla jsou velmi dobii v propagaci a marketingu

svych dovednosti a uméji je draho prodat. Vyhovuje jim dynamické,
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soutézivé prostiedi a radi davaji jinym piekazky. Pokud vSak maji
pocit, ze se jim néco vymyka zrukou, snadno ztraci hlavu, jsou
hlu¢ni, panovaéni a jsou schopni stresovat i své okoli (Cakrt, 1999).

Tento typ osobnosti je efektivné uplatnitelny v kultuie
frajert. Ma zékladni charakteristiky zpétné vazby a piijimaného
rizika ve vztahu K zaméstnani a rovnéz spliuje piedpoklady
formovani povahovych rysii osobnosti: nonSalantni spolecenské
chovani, které je nejzranitelngj$i v této roviné pi1 netspéchu

(Zapletalova, 2008).

ENTJ

Pokud bych chtéla tento typ popsat jednim slovem, nejvice
by ho vystihlo slovo velitel. ENTJ ma potiebu mit véci pod
kontrolou, maji silné nutkani organizovat a hnat lidi k dosazeni
néjakych, né€kdy 1 vzdalenych cili. Maji vyvinuté empiricke,
objektivni, extravertni mysleni, diky kterému se snadno orientuji ve
svété. Jejich predstavy a plany jsou zasazeny do rémce Sirokych
moznosti. Vyznacuji se tim, Ze jsou schopni vyvazit své vize
s relevantnimi skutecnostmi. Radi se dostavaji do sporu ¢i debat
s cilem se néco naucit a zdokonalit sama sebe. Konfrontace a silné
postoje od ostatnich neberou osobné, nékdy takové situace sami
vyhledavaji, aby si své schopnosti, védomosti, nazory a piesvédceni
overili. Stejné jako ESTJ 1 ENTJ dosahuji ve svych kariérach
vysokych postaveni. Z pravidla byvaji netinavé oddani své praci,
nékdy 1 do takové miry, Ze zapominaji na ostatni oblasti Zivota. Jsou
to pozitivisté, ktefi se soustfedi spiSe na mySlenky, principy, ideje a
vize nez na lidi za nimi. Jsou to generalové, dokazi stru¢né a jasné
vyjadrit, vystihnout podstatu véci a pravé to znich €ini vyborné
komunikatory v ¢ele svych lidi. S jejich ptfichodem do vedoucich
funkci se obvykle snizi plytvani, prostoje a nerozhodnost. Od svych
partnertl, jak v praci, tak v osobnim zivoté ocekavaji, Ze to budou
samostatné bytosti s mnoha zijmy a zdravou sebedivérou,

nezaleknou se ob¢asné konfrontace, jednoduse feceno, Ze to budou
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silné osobnosti. Od svych podfizenych ocekavaji kreativitu,
samostatnost a obhdjeni vlastnich nazor. Tento typ by se necitil
dobie v zaméstnani, ve kterém se nekladou naroky na ptedstavivost
a intuici, naopak se jim dafi tam, kde musi hledat nova feSeni a jit
neobjevenymi cestami. Detaily pro n¢j nejsou tak dalezité, zajimaji
se o celkovy obraz. Pokud se jim vSak néco nedafi, byvaji stejné
jako ESTJ naladovi, netrpélivi, nevrli a dostavit se muZze stres,
zklamani a pocit ménécennosti. Ac¢koli si vazi své nezavislosti, citi
se 1épe v ramci n&jaké organizace (Cakrt, 1999).

Uvedenému typu nejlépe odpovidd kultura sazky. Stejné
jako uspéSny sazkat nepottebuje nechat nahlédnout do procesu
kalkulace vyhry, obdobn¢ velitel nesdéluje své pocity, na jejichz
podklad¢é vznika jednoznacné, neodvolatelné rozhodnuti, jez vede

k vitézné bitvé (Zapletalova, 2008).

2. EFJ - Extravertni typy s prevahou citéni
Radim zde dva typy, ESFJ a ENFJ. Typy s pievahou citéni
jsou také v realité, ale v realité lidské. K vyhodnocovani situaci,
které je obklopuji, vyuzivaji predevsim hodnoty. V jejich zivoté
nalezneme spoustu zdkazl, piikazli a etickych mantineli. Jsou
otevieni k lidem a radi navazuji nové kontakty. Ve spole¢nosti jsou

oblibeni diky své vielosti, lidskosti (Cakrt, 1999).

ESFJ

Uvadi se, Ze ze vSech typi je tento typ nejspoleCensté;si.
Maji jemnou, pecujici povahu, a protoze je profilovana extravertnim
citénim, jsou orientovani ke sluzbam ostatnim lidem. Jsou pozorni,
vyzaduji ptratelstvi a ndklonnost. Zrafiuje je nezajem ze strany jinych
a od svého okoli potfebuji trvalé ocetiovani. Jsou to udrzovatelé
tradic a pevnych spolecenskych norem. Potiebuji zaméstnani, kde
pfijdou do kontaktu s lidmi, kde se jim miliZe pomoci ¢i slouzit.
Potfebuji byt uZite¢ni. Proto se neciti dobfe vV zaméstnani, kde se

vyzaduje chladna, neosobni analyza a aplikace abstraktnich teorii.
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Byvaji poslusni podiizeni, kteti respektuji nafizeni a tidi se jimi,
maji tctu k autorité a jsou nekriti¢ti. Pokud maji pocit neuzite¢nosti,
maji sklony k depresi, melancholii, které hranici se sebeznicujicimi
mySlenkami. Jako managefi se vyznacuji nékolika zajimavostmi.
Zeny v tomto postaveni téméf nespatiime na postaveni vy3$§im nez
sttednim stupni. Muzi se nebrani soutézeni a povySovani, jejich
tradicionalismus to vnima jako roli pfirozené¢ muzskou. Jsou peclivi,
dochvilni, pofadni, zodpovédni a vykonni, a maji velky zdjmem o
druhé. Dokézi rozeznat, kdy maji povolit a kdy ptitdhnout. Pro svou
dobrotivost vS§ak mohou byt lehce zneuzitelni ¢i pfitlaceni do kouta.
Pravé ESFJ pak piedstiraji, Ze se nic nestalo, jen aby ptedesli
konfrontaci (Cakrt, 1999).

Uvedend skupina manazeri ma nejblize ke kultuie tvrdé
prace. Nelze opomenout dominantni znaky spolecenského chovani
zaméfeného na souhru jednotlivych slozek lidského faktoru
vedouciho k Gspéchu. Analyza je vzdy =zakladem kvalitnich
vysledkt, vznikajicich postupné na zéklad¢ ovéfenych skutecnosti.
Dovedou se podrobit silné dominantni osobnosti proto, ze jejich
profit neni zaméten na slavu, plynouci z vedouci role, ale poctivé
diiny. Mutzeme je naleznout napiiklad ve zdravotnictvi nebo

Skolstvi (Zapletalova, 2008).

ENFJ

Jejich energie je navenek orientovand a svét vnimaji svym
citénim, avSak pomdhaji si také svou intuici. Maji velkou miru
empatie a ochotu brat biimé druhych na sebe. Miluji zivot, maji ho
vSak peclivé naplanovany. ENFJ byvaji skvéli, pfirozeni viidci, maji
ten typ charisma, jemuz se ostatni snadno podftizuji. Jsou tolerantni,
malokdy kriti¢ti, d& se jim dlvétovat, jsou rozeni komunikatofi.
Pokud dojde k vzajemnému nepochopeni, déje se tak proto, ze se
opiraji o hodnoty, které ostatni nesdileji, z toho jsou v rozpacich,
zmateni a citi se byt ubliZzeni. K tomu vSak nedochézi ¢asto, protoZe

ENFJ skutecné vladnou slovem. Jsou skvéli motivatofi, inspiratofi a
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preferuji tymovou praci. Nebyvaji manipulativni a radi spolupracuji
S ostatnimi. Vyzafuje z nich zajem a ochota pomoci. Jsou vyborni
partnefi a v lidech objevuji to nejlepsi, co v nich je. Typické u nich
je, ze mohou vyniknout v mnoha typech povolani. Vedou si vSak
lépe tam, kde jde o celostni udaje a ne o jednotliva ciselka.
Konflikty ¢i odmitdni si berou velmi osobné. Maji sklon se
konfliktim a nepif{jemnym situacim vyhybat (Cakrt, 1999).

V této kultufe je zdlraznén aspekt pracovniho nasazeni
smétujiciho k intuici, empatii, odhadu, vZdy podlozeného vyraznym
pracovnim nasazenim (,,tvrdé prace®). Tento typ osobnosti tedy
inklinuje ke kultufe tvrdé prace stejné jako typ piredchazejici

(Zapletalova, 2008).

3. ENP — Extravertni typ s intuici

Do této kategorie patti ENPT a ENFP. Lidé s timto
osobnostnim typem maji silny smysl pro predvidani,
nevycCerpatelnou imaginaci, jsou zasobarnou napadu se sklonem
iniciovat vzrusujici nové projekty. Rozhodnost vSak nebyva jejich
silnou strankou a také jako organizatofi zrovna nevynikaji. Hyfi sice
napady a idejemi, které vSak nedotdhnou do konce, nejlépe mit po
ruce jiné, ktefi to dotahnou. Pro drobnost se mohou stejné rychle
nadchnout jako urazit (Cakrt, 1999).

ENTP

Preferuji praci zdaraznujici spiSe vécnou nez lidskou stranku
¢innosti. Neznamena to vSak, ze by byli nespolecensti, jen pro to
musi vynakladat vétsiho usili. Jsou vyborni analytici a libuji si ve
slozitostech a komplexnich relacich, jsou schopni skloubit zdanliveé
rozdilné systémy. Snadno se nadchnou a ve vSem vidi
a odhaluji néco, co tam jini nevidéli. Kdyz se do néc¢eho pusti, jsou
schopni ignorovat normy, zavedené postupy ¢i autority, jen pro to,
7e jsou piesvédceni o spravnosti svych ¢inl. AvSak ne vzdy své

nadSeni dokazi dotahnout az do konce. Jejich nadSeni byva tekavé.
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Se svymi kolegy se prilis ned€li. S ndpady si dokazi pohrat a také je
kriticky zhodnotit. Obvykle dokazi byt velmi pragmatickymi
posuzovateli a to jak spolecenskych, tak i mechanickych funkci
¢ehokoliv. Radi si udrzuji sviyj staly okruh ptatel, o které se zajimaji.
Projevuji se prudkymi zménami ndlad, ale nebyvaji rypavé kriticti a
otravni, dovedou byt velmi velkorysi. Jsou to trvali nadSenci, ktefi
maji radi zivot (Cakrt, 1999).

Z nabizenych typologii organizace kultury ma tento typ
osobnosti nejblize ke kultufe sazky. Afinitu lze spatfovat v dirazu
na oblibé nezivych pfedmétl, snadného vzplanuti pro adrenalinové
¢innosti. Stejné jako vyhra provazi prohru, mizu u téchto manazert
konstatovat zmény nalad a kritické zhodnoceni uspéSnosti

(Zapletalova, 2008).

ENFP

Svou pozornost neupinaji na véci, ale na lidi a hodnoty. Maji
schopnost motivovat jiné a zivot vidét jako obrovské drama plné
Sanci a moznosti. Pokud se vSak stfetnou sodporem Ci
nepochopenim, maji sklon se bud’ stahnout dovnitt ve form¢ deprese,
nebo ven ve form¢é mstivosti. ENFP jsou rozeni optimisti se sklony
vidét lidi v tom nejlepSim svétle a tak mohou byt v zivoté upifimné
piekvapeni. Byvaji tvofivi a Casto skaCou z Cinnosti do Cinnosti.
Jsou velci improvizatofi, tedy pokud uz se jim néco podaii dokoncit,
byva to Casto jiné, nez si na zacatku sami predstavovali. Stietdva se
v nich protiklad, na jednu stranu nesnasi zavislost a podfizenost,
jako svou na jinych, tak jinych na sob& a na druhou stranu jejich
chovani a charisma k nim ostatni pfitahuje a vyvolava v nich touhu
byt veden. ENFP je tak neustale obklopen nasledovniky, kteti k nim
vzhlizeji, hledaji v nich inspiraci, radu a vedeni. Byvaji vieli,
nadseni, vynalézavi, veseli a jsou schopni zvladnout téméf vse, co je
zajimad. Pfedev§im jsou dobfi tam, kde mohou spolupracovat
S jinymi lidmi. DokaZzi svést lidi dohromady, méné dobii uz jsou

Vv samotnych organiza¢nich detailech.
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Potiebuji mit rozmanitost jak v tukolech, tak v lidech. Potfebuji
stalou zpétnou vazbu a zajimaji se spiSe nez o to, co je, o to, co
muze byt. Byvaji ¢asto v napéti, jako by ¢ekali ptichod néjaké krize,
kterou pokud neptijde, jsou schopni vyvolat sami tieba i tim, Ze vSe
nechaji na posledni chvili. Jako kolegové ¢i nadiizeni byvaji
Sarmantni, zdbavni, jemni a nekonformni. Osciluji na jedné strané
mezi roli mentora a piitele a na druhé za autoritativniho zastance
svého postaveni. ENFP maji dar zhostit se manaZerského ukolu
prosttednictvim druhych, aniz by se nékdo citil ublizené. Vynika;ji
V povzbuzovani a chvéleni svych lidi. Nevyhovuje jim vSak
pracovni prostfedi, kde prace vyzaduje opakovani, dodrZovani
pravidel, nafizeni a norem (Cakrt, 1999).

Osobnost nese neklamné rysy spoleCenského chovéni, na
jehoz profitu zédlezi sebehodnoceni a tUspéch. Troufaji si
improvizovat a profituji z piekvapivych situaci. Sarm chovani je
nezbytnou podminkou jejich profesni existence. Typ osobnosti
ENFP Ize nejpravdépodobnéji spojovat s kulturou frajerd. Tento typ
osobnosti 1ze nalézt v oblastech politickych, pojistovacich, ale také
by naptiklad typu ENFP sedélo zaméstnani scénarista (Zapletalova,
2008).

4. ESP - Extravertni typ se smyslovym vnimanim

Tady patii tyto dva typy osobnosti ESTP a ESFP.
Extravertni smyslové typy jsou vyborni ve vnimani a sledovani
vn¢jstho déni. Zaznamendvani je u nich na prvnim misté,
interpretace je pro n¢ druhotfadd. Jsou to prakticti, pfesvédcivi a
véeni lidé, piizpusobivi, materialistiéti a nejlépe se jim vede ve
svété véci. Realisté jsou v tom smyslu, Ze se jim nejlépe pracuje tam,
kde se néco d¢je, ne jen mluvi nebo piSe. Nic vSak neberou vazné a

ani sami sebe (Cakrt, 1999).
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ESTP

Tyto typy osobnosti jsou pii shromazd'ovani dat a jejich
vyuziti logi¢ti a imaginativni, ty maji smyslupln¢ uspotddané ve
svych vnitfnich pamétovych médiich. Jsou to schopni vyjednavaci a
napravovatelé problémi. Nevazi se na predpisy a natizeni a snadno
je prekracuji nebo nachazeji jina netradicni feSeni. Rozhoduji se
vétSinou neosobné, na zakladé fakt nez na zaklad¢ pociti a hodnot.
ESTP miluji zivot, kam ptijdou, tam se néco déje. Jsou pratelsti,
oblibeni, spoleCensti, vtipni a pohotovi. Uméji vSak byt
manipulativni. Jsou vynikajici pfedevsim v rozjizdéni projekti, jsou
schopni dat véci rychle do potadku. Jejich silnou strankou je
schopnost dostat se bez velkych okolka k jadru véci. Maji radi akci,
S teorii moc nepochodi, nepafi se s detaily, jdou hned na véc. Nic
nepokladaji za definitivni, stale hledaji skryté moZznosti. VEtSinou se
nezdrzuji zdivodnovanim nebo ospravedliovanim svych ¢ind a
jdou vsttic dalSimu dobrodruzstvi. Pozaduji vSak zkazdé své
investice ¢i vynaklddané energie vynos, jinak to pro né ztrati na
vyznamu a rad¢ji se pousti do dalsi véci. Byt jejich nadfizenym je
velmi obtizné, jsou v zdsad¢ netiditelni, proto je tfeba jim ponechat
co nejirsi prostor a co nejméné jim predpisovat (Cakrt, 1999).

Spojeni logického mysSleni a imaginativni intuice se
smysluplné uspofadanymi kognitivnimi procesy predurcuje tyto
managery do role sazkafti. Tedy bych je mohla zatadit
do kultury sazkaii. Pohrdaji ptedpisy, nesnasi unifikovana nafizeni
mimo pravidla sdzek. Protoze prozivaji uzkost v obdobi nejistoty,
dovedou si o to vic vazit hodnot, které jim pfinasi Zivot. Inklinuji

k s6lovému projevu, jsou obtizné zafaditelni (Zapletalova, 2008).

ESFP

Lidé tohoto temperamentu jsou piivétivi, otevieni, vyfecni,
S kladnym vztahem k lidem ovSem snadno zranitelni, jsou
nedochvilni s mottem ,pozd€, ale prece”. Jsou spolecensti

a nesnesou izolaci. Jejich chut k zivotu a vesela mysl je nakazliva a
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svym zpusobem Zivota dokazi rozjasnit nejednu tvai. Své problémy
si nesou uvniti a ven se dostanou az v tu chvili, kdy je uz vlastnimi
silami nemohou zvladnout. Ze vSech typll jsou nejvelkorysejsi.
Nastanou-li vSak v préaci problémy, napjaté situace, casovy ¢i jiny
tlak, zacnou byt netrpélivi a nejrad€ji by se tomu vyhnuli.
Neexceluji v analyze dat a wudalosti nemaji dobfe vyvinuté
schopnosti pozitivné a konstruktivné kritizovat. To je pro
manaZzerské postaveni velkou slabinou. Potfebuji aktivni zaméstnani
a jednani s lidmi. Jako kolegové i nadtizeni byvaji ptatelsti, zabavni,
zdrojem inspirace a vzruseni. Jsou schopni pracovat na vice vécech
najednou a neradi diktuji tempo, styl nebo metody, nedéla jim
problém spolupracovat s lidmi na rtizné Skéle statusového zebticku.
SpiSe nez teorii preferuji praxi. Maji také dar dobie pracovat s lidmi
v kritickych situacich. Maji vSak sklony jednat impulzivné a pro
svou dobrotivost mohou byt snadnym teréem ostatnich (Cakrt,
1999).

Manazer je prechodovym typem mezi kulturou frajera a
tvrdé prace. Z prvni kategorie nechybi velkorysost, ale také
zranitelnost pii neuspéchu. Pifi tvrdé praci preferuji Cinnosti
v kritickych situacich, které jsou zaméfeny na lidsky faktor.
Vyuzitelni by byli naptiklad v oblasti Public Relations, mohou je
vSak také zajimat povoldni typu zdravotni sestra ¢i zachrandf,
protoze maji dar dobie pracovat s lidmi v kritickych situacich
(Zapletalova, 2008).

5. ITP - Introvertni typ s pfevahou mysleni
Do této skupiny patii ISTP a INTP. Pro tyto typy je
pfiznacné, ze jejich pfistup ke svétu je vnitini a do jisté miry
izolovany od reality. Radéji organizuji mySlenky a fakta nez situace
nebo lidi a zajimaji se o principy, na jejichz zakladé se odehravaji
néjaké udalosti, nez témi udalosti samotnymi. Jejich mysleni

vychazi predevS§im z vnitinich zdrojii a pohnutek, nepotiebu;ji tedy
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ke své existenci vnéjSich podnétii. Byvaji logicti, neosobni, tisi a

pozorni (Cakrt, 1999).

ISTP

Tito lidé byvaji zastanci rovnostaistvi a dokazi byt oddani az
za hrob. Na podfizenost a nadfizenost pohlizi jako na néco
zbytecného, protoze si v podstaté stejné délaji, co sami pokladaji za
spravné a spravné je pro né to, co je pokazdé jiné a dvakrat
se neopakuje. ISTP jsou ze vSech typi nejrezervovangj$i. Jsou také
charakteristi¢ti svou neohroZenosti, jsou schopni riskovat vice nez
ostatni typy a to bez ohledu na to, Ze se Cas od Casu 1 spali. Nejlépe
se citi v osaméni a jsou dobrodruzni a miluji rychly pohyb a akci.
Stejné rychle, jak se dokazi pro akci nadchnout, se dokézi i stdhnout,
tfeba jen pro to, ze uz je to nebavi. Obvykle se vyznaji v nastrojich a
strojich riznych typl, obzvlasté je vzrusSuji zbrané. Jsou ne pfili§
komunikativni, mluvi za n¢ ¢iny. Dokazi se sami motivovat a zcela
nezavisle pracovat, nepotfebuji a nesnasi dohled, vétSinou vse
dodélaji v€as v terminu, ale ty musi byt ur¢ovany podle nich. ISTP
jsou svérazni, nefiditelni a sami neumi tidit. Jsou dobii v tom, co ma
smysl, vtom co provéfuje jejich inteligenci, odvahu a zru¢nost.
Teézko se pro né€ v organizacich hledd misto, ale kdyz uz jim néco
sedne, jsou nepiekonatelni (Cakrt, 1999).

Typologicky se manazer tohoto osobnostniho typu vymyka
bézné zafaditelnosti, protoze postrada znaky prubojnosti a profitu
Vv jednotlivych typech kultury. Je tedy nezaraditelny v organizaéni
kultufe, kterou jsem si zvolila. Je pravdépodobné, ze se dobie

uplatni v organizacich socialné-charitativniho charakteru, ale také

v inzenyrskych oborech nebo mechanice (Zapletalova, 2008).

INTP
Ze vsech typl vykazuji nejvétsi preciznost ve vyjadfovani a
mySleni. Mivaji ohromnou schopnost soustfedéni a neustéle hledaji

to, co je nejdulezitéjsi a prosivaji nepodstatné. Maji vSak velkou

38



nevyhodu vtom, Ze byvaji Casto nepochopeni a povazovani za
intelektualni snoby.

Nehodi se na béznou kancelaiskou praci a nesnesli by rutinni ukoly.
Nejradéji pracuji o samoté, tise a bez prerusSovani. Jako pracovnici a
nadtizeni byvaji loajalni viici firmé ¢i podiizenym, musi se jim vSak
tolerovat jejich ob¢asna duchovni neptitomnost. Piedstavuji si ho
v roli roztrzitého profesora. Jejich velkd prednost je nezavislost
mysSleni a schopnost pfijit s ndpadem a umét ho promyslet do vSech
logickych dasledkti. Byvaji velmi precizni ve vyjadifovani a posedli
analyzou. Jakmile se pusti do néjakého rozboru, jsou nezastavitelni.
Jakkoli jsou dobii ve vymysleni novych koncepci, jsou si védomi
své neprakti¢nosti (Cakrt, 1999).

Objektivné Ize konstatovat, Ze introvertni typy osobnosti se
obtiznéji zatfazuji do schématu podnikové kultury manazera, protoze
jejich atypické projevy se sklonem k samotafstvi, izolaci, filozofii a
typicnosti  projevu  vybocuji z pozadavki firem. Uvedené
charakteristiky jsou dikazem tohoto tvrzeni. Proto je tento typ
osobnosti smiSeny. Tito lidé by se mohli uplatnit na profesni draze
matematik, védci ¢i filozofi, ale také by se hodili jako

pedagogové na univerzité tietiho véku (Zapletalova, 2008).

6. INJ — Introvertni intuitivni typy
Do této kategorie Ize zafadit INTJ a INFJ. Nezajimaji je ani
tak vnéjsi objekty, ale spiSe povaha téchto objektl. Jako introverti
mivaji jasné, zevnitf pramenici vize. Dokdzi byt pronikavymi

inovatory, pfedev§im na poli myslenek a napadi (Cakrt, 1999).

INTJ

INTJ maji ze vSech typl nejvétsi sebedlivéru a jsou
nejteoretictéjsi. Obvykle se snadno rozhoduji, maji pfitom vSak
sklon ignorovat pocity a nazory jinych. Jsou otevieni novym
napadiim, konceptiim a radi je vyhledavaji, pficemz jsou schopni

si zanalyzovat a predvidat veskeré dusledky a vSe dotahovat
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dokonce. Dokazi byt chladni, rezervovani, odtaziti a nepfistupni, to
je vsak jen jejich obrana vuCi svétu, ve skuteCnosti jsou
hypersenzitivni. Maji sklony Kk pragmatismu, diky kterému vidi
realitu jako néco, co je umélé, svévolné, vznikajici z okamzité
situace a vykonstruované. Cas od CGasu si dokazi pohravat
s nabozenskymi ¢i filosofickymi sméry, ale to je nedrzi ptili§ dlouho.
Vynikaji v klasifikovani, sumarizovani, zobectiovani a dokazovani.
Nejdilezitéjsi je pro né logickd konzistentnost, nic se nesmi
piekryvat a zdvojovat. Hodili by se do zaméstnani, kde je mozné
proméiovat teorii ve skutecnost. Byvaji oddani a loajalni pracovnici
S pozitivnim vztahem k organizaci a potfebou zpétné vazby, jsou
nekonfliktni se smyslem pro pofadek. Maji potiebu byt kazdy den
vic a vic vykonnéjsi a lepSi. Jsou zaméfeni na organizaci a na to,
aby ji posunuli smérem ke skvélé vizi budoucnosti. Nezdjem cCi
kritika je ptili§ nevyvadi z miry, protoZe jsou o svych Cinech vnitiné
piesvédceni, Ze jsou spravné a ne-li jediné mozné. Pro sviij Gspéch
potiebuji ostatni lidi, pfiCemz je pro né¢ nutnd i zna¢na davka
soukromi (Cakrt, 1999).

Ackoliv se jedna o osobnostni typ introverta, vykazuje
vyrazné znamky sebeduvéry inklinujici k teorii. Tento typ osobnosti
je tedy wuplatnitelny v kultufe frajerd. Ignoruje nazory
a pocity jinych, rychle se rozhoduje. Sméfuji k eskalaci vlastni
vykonnosti a zaméfenim na vné€jSi uspéch piekracuji rdmec bézné
introverze. Skvéli mohou byt ve védeckych vyzkumech, politice, ale

také jsou uplatnitelni na manazerskych pozicich (Zapletalova, 2008).

INFJ

Osobnosti tohoto typu si vice uvédomuji vliv, jaky maji na
lidi kolem sebe. Zajimaji se piedev§im o porozuméni smyslu
udalosti. Radi se zajimaji o druhé lidi, ze svého nitra vSak odhaluji
jen malo. Mivaji silnou schopnost empatie, vciténi se do druhych
lidi. Jsou konzervativni, zdsadovi a nekonfliktni s bohatou

imaginaci a estetickym zalozenim. Jsou to hluboké, slozité, uvazlivé
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bytosti, které ziji bohatym vnitinim zivotem a dokazi se vyporadat i
se slozitymi situacemi. D4 se ftici, ze ze vSech typl jsou
nejpoetictéj$i. Maji vybornou obrazotvornost a piedstavivost. Co se
ty¢e zaméstnani, preferuji maly pocet lidi, dav jim nedé¢la dobie.
Déavaji vSak ptfednost organizacim nez samostatnému podnikani.
Radi tesi zapeklité pripady, davaji vSak prednost lidskému divtipu,
nez abstraktnim metoddm. Dobie vnimaji rizné formy a urovné
mezilidskych interakci a komunikacni nuance. Jako partnefi,
spolupracovnici a nadfizeni byvaji vérni a oddani. Pro to, aby jejich
bohaté vnitfni schopnosti byly vyuZzity ve prospéch jinych c¢i
organizace, je dobte, maji-li vedle sebe extravertni osobu, ktera jim
pomuiZe jejich bohaty svét napadi vynést napovrch (Cakrt, 1999).

Tomuto typu manazeri vyhovuje utajend, docilend prace
s efektem ziskani vysSiho postaveni se vSemi atributy pozitivniho
hodnoceni hierarchického postaveni. V typologii organizacni
kultury tento typ =zafazuji do kultury postupu. Zduraziuje
intelektualni metody piistupu k ¢innosti a ztohoto divodu
nalezneme tyto typy osobnosti napiiklad mezi humanitnimi
pracovniky, spisovateli ¢i v poradenskych sférach (Zapletalova,
2008).

7. |IFP — Introvertni typ s prevahou citéni
Tito lidé byvaji zpravidla vieli, soucitni, harmonizujici,
trochu rezervovani az neptistupni. Do této kategorie lze zaradit typy
ISFP a INFP. Maji bohaty vnitfni svét, ktery malokdy nechaji vyjit
napovrch, proto se milze stat, ze byvaji nepochopeni. Radi posuzuji
véci podle svych osobnich hodnot a sami védi co je pro né

vvvvvv

nadchne samostatna, individualni prace plna hodnot (Cakrt, 1999).

ISFP
Tyto typy zajimd piedevS§im skutecnost zprostiedkovana

smysly, vn€j$imi i vnitinimi. Radi posuzuji véci vyhradné podle
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svych osobnich hodnot a preferenci. Protoze jsou introverti, voli Si
své hodnoty subjektivné, bez ohledu na okoli. Nezajima je abstrakce,
hledani hlubinnych vyznami, véda a teorie ¢i sluzby, tradice a
pravidelnost. Nikdy se nepfipravuji a neplanuji, oni véci proste
délaji. Byvaji laskavi a citlivi vac¢i bolesti ¢i utrpeni druhych a
nevahaji pomoci. Lidé typu ISFP musi citit puls doby dotykem,
uSima, chuti, o¢ima. Pfi tomto soustfedéni na smysly se Casto stava,
7e feC je jim na zavadu pifi vyjadfovani toho, co citi. Pfitahuje je
zaméstnani, kde mohou uplatnit schopnosti rozlisit svymi smysly i
velmi jemné rozdily, maji rddi uméni, hudbu a rlizna femesla. Jejich
navenek orientované smysly jsou senzitivnéj$i nez u ostatnich lidi.
Pro svou spokojenost a vykonnost pottebuji volnost a proménlivou
¢innost, rutinni a nevzruSivé povolani plné pravidel je pro n¢ jako
krimindl. Miluji vSe pfirodni a pfirozené. Nemaji potebu poroucet a
stoupat na profesnim statusovém zebiicku. Chté&ji byt predevSim
uzite¢ni a pomahat, casto si nevédi rady s haldou termint a dat. Jsou
dobii tam, kde je potieba podpory, vlidného slova ¢i vyslechnuti
(Cakrt, 1999).

U introvertti nalézam sklony k hledani hlubinnych vyznamii,
praci s abstrakci a propojeni s manazerskou c¢innosti je subtilngjsi,
ne tak zemité a zaméfené na prozitky vic, nez vnéjSi ocenéni
uspéchu. Tvrda prace v této modifikaci je kontaminovana potiebou
postupu a uplatnéni v respektovani hierarchii firmy. Z téchto
piedpokladt bych tento typ osobnosti mohla zafadit do kultury tvrdé
prace s prvky kultury postupu. Uplatnitelni by mohli byt napiiklad
jako umélei v§eho typu (Zapletalova, 2008).

INFP

Byvaji to klidni, uvazlivi, senzibilni, Cestni, idealisticti,
nevtiravi a ptijemni lidé, i1 kdyZ si udrzuji odstup. Svému okoli
ukazuji svou plachou, zdrzenlivou tvafr. Pfi uvaZovani davaji
pfednost hodnoceni prfed racionalitou. Byvaji adaptabilni,

talentovani vfeci a oteviené vitaji nové myslenky a informace.
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Dévaji prednost praci o samoté. Umgji dobfe interpretovat symboly,
protoze ty v jejich zivoté hraji dulezitou tlohu a na rGzné situace
dokéazi nahlizet zrtznych perspektiv. Nevadi jim komplikované
ukoly, ale v datech a faktech si nejsou pfili$ jisti. Nemaji tendence
se prili§ prosazovat, nékdy i za sebe radi nechaji rozhodovat, to vsak
nesmi byt v rozporu s jejich zasadami. V praci byvaji adaptabilni a
S otevienou naruci pfijimaji nové myslenky a napady. VétSinou se
vSak vyhybaji byznysu ¢i podnikani. Zajimaji se spiSe o obory
individualniho typu. Vyhybaji se konfliktim, a pokud uz se do
n&jakého dostanou, citi se provinile (Cakrt, 1999).

Typologie odpovidd obdobnému zptsobu Ccinnosti jako
piedchozi charakteristiky. Jsou tedy s nejvetsi pravdépodobnosti
uplatnitelni v kultuie tvrdé prace. Jsou vSak vice zdiraznény obliby
v komplikovanych  ukolech, kreativit¢ mySleni a dirazu
Vv sebeprosazeni. Vyhybaji se vSak konfliktnim situacim. Byli by
vybornymi herci, jelikoz by se dokdzali pfesné vcitit do role, ale

také v oboru literatury ¢i uméni by se citili velmi dobfe (Zapletalova,
2008).

8. Introvertni smyslové typy
Zpravidla to byvaji nejspolehlivéjsi typy ze viech. Radi se
zde ISTJ a ISFJ. Pro jejich precizni pamét, vnimani a pozornost
detailim byvaji pro organizaci jedineni a neocenitelni. Maji radi
vSechno ve vécné, srozumitelné a faktické podobé€. Jsou spiSe

konzervativni a tradicionalisticti (Cakrt, 1999).

ISTJ

Jsou to lidé raciondlni, neosobni, tisi, trpélivi, spolehlivi,
logicti a rozhodni. Mezilidské dovednosti, jako je takt nebo empatie
nejsou jejich silnou strankou. Na svét nahlizi pon€kud mechanicky,
trpélivé piijimaji vSechna stanovena pravidla. Vazi si tradice, maji
smysl pro povinnost a miizeme se o né opfit. Snadno se orientuji i

v nepiehlednych a spletitych informacich, dat a cisel. Také
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V krizovych situacich maji chladnou hlavu a to je Cini kvalitnimi
pracovniky  na  fidicich  mistech. Umi se  rychle
a vétSinou spravné rozhodnout a jednat. Davaji piednost feseni
aktualnich, naléhavych problémi nez abstraktnim, dosud
nepfitomnym. V zaméstnani jsou predurceni ke kariéfe a postupu
nahoru. Typické je, ze do prace ptichazeji prvni a posledni ji opousti.
Ptilis nehyti slovy, vyjadiuji se struéné a vystizn€. Jsou zaujati pro
dukladnost, detaily, spravedlivost, spolehlivost, prakticnost a hladky
prubeh. Nelibuji si v tymovych pracich ¢i kamaradskych ¢innostech.
Potfebuji pevné plany, jasné instrukce a pevné cile (Cakrt, 1999).
Opét charakterizuji smiSeny typ vice podnikovych kultur,
ktery ve své profesni ¢innosti spojuje racionalni logiku, spolehlivost
a trpélivost s vyhledavanim komplikovanych situaci a neosobnim
ptistupem. Jsou vSak zaméfeni na feSeni aktudlnich problém, tato
¢innost se vymyka klasickému pohledu na jednadni introverta.
Rovnéz takto pojatd kariéra a postup nejsou typické. Je
pravdépodobné, ze pii bliz§i analyze povahovych rysii osobnosti
introvertlh bychom potiebovali vytvofit nové kategorie kultury. Tato
potieba vyplyva piredev§im ze stfedniho véku firem, které vykazuji
odlisné parametry, nez bouflivy zacatek UspéSnych a priraznych
nové vznikajicich instituci. Tento osobnostni typ by se hodil

napiiklad do okruha auditort, kontrolorti ¢i pravnikii (Zapletalova,

2008).

ISFJ

ISFJ nemaji problém se chovat jako extraverti, jejich hlavni
touhou je byt uzite€ni a moci vyhovét. Praci se vénuji s posvatnou
oddanosti, protoze az spravné vykonand prace nam umozni dopfat si
zabavu. Maji potiebu fidit se predpisy, pravidly, manudly, nebot’ ty
jsou pro né zédkony. Neradi fesi konflikty, nechdvaji je v sobé dusit a
pak mohou nefekané¢ vybuchnout. Nemaji radi ptiliSné zmény
v predpisech, podminkéch ¢i narocich. V praci jsou vSak spolehlivi,

oddani a loajalni. Postupuji krok za krokem a ve spravnou chvili
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dospéji k vysledku. Cerpaji uspokojeni z toho, ¢ mohou o nékoho
pecovat. Jsou to praktiCti, realisticti lidé a maji velky smysl pro
spravedlnost. V praci si kladou velké naroky a totéz ocekavaji od
ostatnich, jsou spofivi a uspornost pokladaji za jednu ze stézejnich
ctnosti. Uctivaji autoritu, ale neciti se dobfe, jsou-li sami
V nadfizeném postaveni. Muzeme od nich v praci cekat vzorny
potadek a piehlednost, nevadi jim rutina a jsou piijemni, spolehlivi,
vnimavi a citlivi (Cakrt, 1999).

V ramci adaptace manazerského chovani se tento typ
pracovniki mlze vnéjSkoveé chovat jako extrovert, jednd se o
ucelové chovani zamétrené na dosaZeni cile. Z nabizenych typologii
organizacni kultury ma tento typ osobnosti nejblize ke kultute
postupu. Preferuje konformni piedpisy, pii kumulaci nesouhlasu
exploduje. Osobné¢ profituji z péfe o druhé, jejich uplatnéni
Vv socialni sféfe je pravdépodobna. Autoritu respektuji, ale sami po
ni netouzi. Osobni uspokojeni nalézaji v eskalaci potadku, prehledu,
spolehlivosti a empatie. Lidé s timto osobnostnim typem jsou
piedurceni k praci typu: prakticky I€ékar ¢i oSetfovatel, v détskych
zafizenich, ale také by byli vybornymi, spolehlivymi asistenty

(Zapletalova, 2008).
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Cilem vyzkumné ¢asti magisterské diplomové prace je zjistit
pomoci dat ziskanych dotaznikem od respondentl spolecnosti
SATUM CZECH s.r.0., zda typologie jejich osobnosti z hlediska
profesniho zafazeni odpovida kultuie firmy a je pro ni piinosna.
Specifikou pouzitého dotazniku MBTI je spontanni reakce na
predkladané podnéty, které jsou bodoveé hodnoceny, u kazdé otazky
je mozné rozdélit 5 bodli mezi 2 mozné odpovedi.

Bodovy soucet vSech otazek specifikuje jeden z 16-ti osobnostnich
vzorcl typologie MBTI.

Vyzkumna ¢ast byla provadéna v nad€ji, ze praktické pouziti
metodiky odhali kandidaty, kteti budou v souznéni s kulturou firmy
a vydrzi v ni pracovat efektivné co nejdelsi dobu. Tento postup byl
upraven na zadost firmy SATUM CZECH s.r.o. vnadéji na

stabilizaci pracovnikil a zabranéni vysoké fluktuace zaméstnanci.

5. Formulace hypotéz

Z vystupu vysledka je mozné formulovat vice pracovnich hypotéz,
jejich mnozstvi presahuje rdmec této magisterské diplomové prace a

bude pfedmétem dalSiho vyzkumu v samotné firm¢.

H1: Z poc¢tu 7 pracovnikti firmy SATUM CZECH s.r.0., ktefi jsou
nejdelsi dobu zaméstndni ve firmé, inklinuji jejich osobni
charakteristiky k extraverzi. (ESTP, ESTJ, ESFP, ESFJ, ENTP,
ENTJ, ENTP, ENTJ).

H2: Z poc¢tu 7 pracovnikll firmy SATUM CZECH s.r.0., ktefi jsou
nejdelsi dobu zaméstnani ve firmé, inklinuji jejich osobni

charakteristiky ke smyslovému vnimani reality.

H3: Bude mozno sestavit optimalni osobnostni typ pro pracovnika

s nejdelsi dobou zaméstnani, déle jak 5 let.
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H4: Pracovni profil firmy vyhovuje spiSe pracovnikim s delsi

dobou zaméstnanosti nizsi vékové kategorie.

H5: Kultura firmy odpovida modelu , kultury tvrdé prace®.

6. Rozhodnuti 0 zkoumaném vzorku firmy

Na zadost top managementu firmy SATUM CZECH s.r.0. byli
vybrani zaméstnanci s nejdelsi dobou zaméstnani u firmy, coz
v daném piipad€ je pro nas déle jak 5 let.

Soudrznost skupiny je dana pouze délkou zaméstndni u
firmy, nikoliv pracovni pozici, kterd je znacn€ rGznorodd. Mezi
respondenty byl likvidator, feditel Business Unit, manager kvality,
taxator, dva makléri a broker.

Tato kategorie pracovnikii neni zvolena nahodn¢, firma ma
eminentni zajem o budouci profil zaméstnanct, ktefi u ni vydrZzi co
nejdelsi produktivni obdobi. Tento pohled je dan predevsSim
ekonomickymi kritérii.

Pro kazdou firmu je osobnost zapracovan¢ho clena tymu
S vnitini znalosti kultury firmy, vyskoleného a zab&éhan¢ho velmi
cennym personalnim potencialem.

V¢Ek respondentit se pohybuje od 28 do 41 let, primérny
veék=32,57 let, ve vybraném vzorku pfevazuji Zeny v pomeru 1 muz

ku 6-ti Zenam.

7. Technika sbéru dat

V navaznosti na teoretickou analyzu firemnich dat bylo

schvaleno rozhodnuti pouzit Osobnostni dotaznik MBTTI.

Dotaznik je zplisob pisemného kladeni otdzek a ziskévani
pisemnych odpovédi. Je ur€en piedevSim pro hromadné ziskévani
udajii (od velkého poctu odpovidajicich). Mlzeme jim ziskdvat
velké mnozstvi informaci pfi malé investici ¢asu a finan¢nich

prostiedkt.  Efektivita spociva také vtom, Ze nevyZzaduje
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spolupracovniky v terénu a anonymita je piesvédciva (Disman,
2002).

Dotaznikova metoda ma také jisté nevyhody. Klade vysoké
naroky na ochotu dotazovaného, je snadné preskakovat otazky nebo
dokonce neodpovidat viibec. U dotazniku je také mozné, ze budou
otazky zodpovézeny n€kym jinym nebo se na odpovidani podili cela
rodina. Také navratnost je velice nizka (Disman, 2002).

Jak jsem psala vySe, nevyhodou dotaznikové metody se
kterou je tfeba pocitat, je moznost zkreslovani informaci od
respondentl. Toto riziko bylo minimalizovano zamétenim udaji na
neosobni, pracovni problémy, které zaméstnanci neméli divod

zkreslovat. Pfipadné odpovidat nepravdive.
V dotazniku rozliSujeme tyto typy otazek:
- uzaviené,
- oteviené
- polooteviené.

Lisi se od sebe podle toho, zda uz otazky obsahuji
alternativy odpovédi ¢i nikoliv (Surynek, Komarkova, Kasparova,
2001).

Dotaznik MBTI je konstruovan formou uzavienych otazek
nabizi hotové alternativni odpovédi, kde respondent piifadi pocet

bodi podle dilezitosti ve skale 1-5.

Pro ucely této diplomové prace a ovéefeni stanovenych

hypotéz jsem pouzila renomovany dotaznik.

8. Interpretace ziskanych dat

V Gvodu této kapitoly povazuji za vhodné zduraznit, ze
nizky pocet respondentii (7 respondentil) nebylo mozné zvysit a
tento limitujici fakt se podstatnym zplisobem promitd do

interpretace vysledkd.
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Tabulka souhrnnych vysledkt respondentti firmy SATUM CZECH

S.r.0. viz. tab. ¢. 2.

Tab. ¢. 2. Souhrnné vysledky

Os. &. : Ciselné pofadi zkoumané osoby (respondentti bylo 7)

Pohlavi: Zena 1, muz 2

I: Introvert

Zamétfeny sam na sebe, ma svij vnitini svét a bohatou fantazii.
Vnéjsi svét ho spiSe obtézuje, je uzavieny, nepiistupny, pasivni,
nespolecensky. V jednani je vahavy a plny zabran (Nakonec¢ny,
1995).

,vedle této dvojce hovoiil jest€¢ o dalSich zakladnich
psychologickych  funkcich vyskytujicich se ve vzdjemné
neslucitelnych dvojicich — dichotomiich: Mysleni a citéni, intuice a
smysl. Jedna funkce z kazdého paru na tendenci pievladat a druha je

pak spiSe pomocna nebo podptirna“ (Cakrt, 1999, s. 14-15).
E: Extravert

Zaméfeny navenek, na realitu, objekty a spolecnost. Je ptistupny,

¢inorody, je adaptabilni a prakticky zalozeny (Nakone¢ny, 1995).
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Os.¢ | Pohlavi| | E S N | T[F J P [OT. | vk
1 2 37 | 33 | 86 | 34 | M@ | 27 | 39 | 31 |ISMI| 33
2 1 34 | 36 | 3 | 32 | 36 | 33 | 42 | 28 |ESTJI| 29
3 1 30 | 40 | 34 | 36 | 32 | 38 | 44 | 26 [ENFJ| 30
4 1 30 | 40 | 48 | 22 | 40 | 30 | 51 | 19 |ESTJ| 28
5 1 34 | 36 | 47 | 23 | 25 | 45 | 47 | 23 |ESFJ| 35
6 1 31 | 39 | 39 | 31 | 39 | 33 | 35 | 35 |ESTJ| 32
7 1 22 | 48 | 38 | 32 | 26 | 44 | 53 | 17 |ESFI| 41
)3} 218 | 272 | 280 | 210 | 241 | 250 | 311 | 179 228
0 31,1438,86[40,00]30,00(34,43 35,71 44,43] 25,57 | ESFJ [ 32,57

Legenda:




S: Smysly (Sensing)
Zaméfeny na pfijimani informaci pomoci smyslovych orgént,
predpokladd kvalitni percepci formaci na zakladé vnimanych

skuteCnosti a jejich vyhodnoceni pomoci Zivotni praxe a zkusenosti.

N: Intuice (Intuitive)

Typ vyhodnocovani informaci je zaméfeny na velmi rychlou
kombinaci kognitivnimi prostfedky ziskanych dat. Dulezitym
aspektem je rychlost vyhodnoceni situace a nasledné rozhodnuti,
které pisobi dojmem okamzité reakce, jako by respondent obeSel

intelektové schopnosti a rozhodnul se na zaklad¢é vnuknuti.

T: Mysleni (Thinking)
Myslenkovy typ managera je chapan jako osobnost rozhodujicich se

na zaklad¢ promyslenych postupi.

F: Citéni (Feeling)

Roubovaci proces je zavisly na emociondlnich informacich pocitu,
ktery je kombinovanym a komplikovanym vysledkem reakci vici
ziskanym informacim. Casto je kladen do kontradikce
s myslenkovym typem, jenz se rozhoduje na podklad¢ ovétitelnych

faktd.

J: Usuzovani (Judging)
Typové blizké myslenkové struktute, je odliSny v mensi kreativité a
klade vySsi diraz na pifesnost usudku a dcistotu mysSlenkovych

procest.

P: Vnimani (Perceiving)
Vstupni ¢ast kognitivniho procesu — vniméani je zaloZena na
presnosti, kvantitativnim 1 kvalitativnim rozsahu vnimanych struktur.

Jedinci preferujici tyto schopnosti jsou dobrymi pozorovateli a
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ziskané informace jsou schopni v disledku opakovanych Zzivotnich

zkuSenosti kategorizovat.

O. T.: Osobnostni typ

Jednotlivé udaje slozené skombinace pismen typd osobnosti
predstavuji charakteristicky profil zkoumané osoby. Srovnavanim
sousedicich dvojic pismen z leva doprava je dilezitym ukazatelem
prevahy jednotlivych typd osobnosti. Napt. 1=37, E=33 =
preference typu | (introvert), protoze pievazuje typ pismene I =

introvert

Vék: Vek respondentt

Obrazkové schéma znazornéni tabulky ¢. 2.

Obr. 1. VE&k respondentt

Vék respondentl

2a

35

Primémy vék
respondenti
30

32

29

33

Ve velkém kolacovém schématu je znazornén vek vSech sedmi

respondentd, jejichZ primérny vek ¢ini 32,57.
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Obr. 2. Pohlavi respondentti

2

1 1 1
1 2 3 4

0s.8

i Pohlavi

V tomto obrazovém schématu Ilze nazorné vidét, ze ze 7

respondentt je 6 Zen (pohlavi: Zena 1, muz 2).

Obr. 3. Pfevazujici extravertni typ respondentti

M IST)

M EST)
M ENFJ
M ESFJ

Z tohoto kolacového schématu Ize nazorné vidét prevahu
extravertnich typi osobnosti v organizaci nad introvertnim typem,
ktery je zastoupen pouze v jednom piipadé, zatim co typ ESTJ je

mezi respondenty zastoupen 3%, ESFJ 2x a ENFJ 1x.
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Obr. 4. Primérova pievaha osobnostniho typu ESFJ

| 44,43

Podle porovnani priméri Ize v tomto kolacovém schématu nazorné
vidét, Ze ptevazuje osobnostni typ ESFJ pravé pro to, ze u dvou
respondentl je zna¢ny bodovy rozdil mezi typem F a typem T, coz

vV kone¢ném vysledku zménilo zjevné ocekavani prevahy osobniho

typu.

Primérna hodnota typu I je 31, 14 a hodnota typu E je 38, 86

=> osobnostni typ E ptevazuje,

pramérna hodnota typu S je 40, 00 a hodnota typu N 30, 00

=> osobnostni typ S pfevazuje,

pramérna hodnota typu T je 34, 43 a hodnota typu F 35, 71

=> osobnostni typ F pfevazuje,

primérna hodnota typu J je 44, 43 a hodnota typu P je 25,57

=> osobnostni typ J pfevazuje.

Z poskladani jednotlivych osobnostnich typt podle priamérnych
hodnot mi tedy vysel osobnostni typ ESFJ.
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Vysledky:

Vsechny podstatné informace vyzkumné cCasti prace byly

shrnuty do tabulky ¢. 2.

H1: byla potvrzena, nebot’ 6 ze 7 zkoumanych osob inklinuje

k extroverzi.

H2: byla rovnéz potvrzena absolutni cetnosti, 6 ze 7
pracovniki firmy SATUM CZECH s.r.o0., kteti jsou nejdelsi dobu

zaméstnani ve firmé, preferuji smyslové vnimani reality.

vvvvvv

osobnostni typ probanda.

3x byl nalezen ESTJ. Jedinci s timto typem osobnosti byvaji ve
velmi Gzkém kontaktu s realitou. Nez pfijmou né&jaké zaméstnani
nebo nez se budou angazovat v n¢jaké Cinnosti hloubkove, vse
prozkoumaji. Maji radi c¢innosti, u kterych mohou ihned vidét
vysledky, a to pfedev§im hmatatelné a zpétnou vazbu. Nejsou to
typy, které se budou zabyvat pifetahovanim teorii do praxe. Jsou
vSak vynikajici organizatoii, rozeni managefi, to vSe vSak ve smyslu
administratori nez ptirozenych viadct. ESTJ byvaji loajalni vici
institucim, do kterych patii, jsou spolehlivi, obétavi, asertivni,
prakticti, s pevnymi postoji, spolecensti a nevyhybaji se vecirkiim,
kde hyii vtipem. Nevyhybaji se zodpovédnosti a maji smysl pro
povinnost. At uz nam jsou sympati¢ti nebo ne, vime na ¢em, s nimi
jsme. Netaji se svymi nazory, které mnohdy mohou byt také
sexistické a rasistické, neznaji tabu. Z pravidla jsou velmi dobii
V propagaci a marketingu svych dovednosti a uméji je draho prodat.
Vyhovuje jim dynamické, soutéZivé prostiedi a radi davaji jinym
prekazky. Pokud vsak maji pocit, Ze se jim néco vymyka z rukou,
snadno ztraci hlavu, jsou hlu¢ni, panovaéni a jsou schopni stresovat

i své okoli (Cakrt, 1999).

54



2X byl identifikovan typ ESFJ. Uvadi se, ze ze vSech typu je
je profilovana extravertnim citénim, jsou orientovani ke sluzbam
ostatnim lidem. Jsou pozorni, vyzaduji pratelstvi a ndklonnost.
Zranuje je nezajem ze strany jinych a od svého okoli pottebuji trvalé
oceniovani. Jsou to udrzovatel¢ tradic a pevnych spolecenskych
norem. Potiebuji zaméstnani, kde ptijdou do kontaktu s lidmi, kde
se jim muze pomoci Ci slouzit. Potiebuji byt uzitecni. Proto se neciti
dobfe v zaméstnani, kde se vyZzaduje chladnd, neosobni analyza a
aplikace abstraktnich teorii. Byvaji poslusni podfizeni, ktefi
respektuji nafizeni a tidi se jimi, maji tctu k autorité a jsou nekriticti.
Pokud maji pocit neuzite¢nost, maji sklony k depresi, melancholii,
které hrani¢i se sebezniCujicimi mySlenkami. Jako manageii se
vyznaduji nékolika zajimavosti. Zeny v tomto postaveni téméf
nespatfime na postaveni vySSim neZ stfednim stupni. MuZi se
nebrani soutézeni a povySovani, jejich tradicionalismus to vnima
jako roli pfirozené muzskou. Jsou peclivi, dochvilni, potadni,
zodpovédni a vykonni, a velkym zajmem o druhé. Dokazi rozeznat,
kdy maji povolit a kdy ptitahnout. Pro svou dobrotivost vS§ak mohou
byt lehce zneuzitelni ¢i pfitlaceni do kouta. Pravé ESFJ pak
piedstiraji, Ze se nic nestalo, jen aby piedesli konfrontaci (Cakrt,
1999).

A po jednom ISTJ coz jsou to lidé racionalni, neosobni, tisi,
trpélivi, spolehlivi, logicti a rozhodni. Mezilidské dovednosti, jako
je takt nebo empatie nejsou jejich silnou strankou. Na svét nahlizi
pon¢kud mechanicky, trpelivé pifijimaji vS§echna stanovend pravidla.
Vazi si tradice, maji smysl pro povinnost a miizeme se o né¢ opfit.
Snadno se orientuji i v nepfehlednych a spletitych informacich, dat a
¢isel. Také v krizovych situacich maji chladnou hlavu a to je €ini
kvalitnimi pracovniky na fidicich mistech. Umi se rychle
a vetsinou spravné rozhodnout a jednat. Davaji prednost feSeni
aktualnich, naléhavych problémi neZ abstraktnim, dosud

nepfitomnym. V zaméstnani jsou pfedurceni ke kariéte a postupu
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nahoru. Typické je, ze do préace ptichazeji prvni a posledni ji opousti.
P1iliS nehyfti slovy, vyjadfuji se stru¢né a vystizn€. Jsou zaujati pro
dikladnost, detaily, spravedlivost, spolehlivost, prakti¢nost a hladky
prabéh. Nelibuji si v tymovych pracich ¢i kamaradskych ¢innostech.
Potiebuji pevné plany, jasné instrukce a pevné cile (Cakrt, 1999).
a ENF]J jejichz energie je navenek orientovana a sveét vnimaji svym
citénim, avSak pomahaji si také svou intuici. Maji velkou miru
empatie a ochotu brat biimé druhych na sebe. Miluji zivot, maji ho
vsak peclivé naplanovany. ENFJ byvaji skvéli, pfirozeni viidci, maji
ten typ charisma, jemuz se ostatni snadno podtizuji. Jsou tolerantni,
malokdy kriticti, d& se jim davétovat, jsou rozeni komunikatofi.
Pokud dojde k vzajemnému nepochopeni, déje se tak proto, ze se
opiraji o hodnoty, které ostatni nesdileji, z toho jsou Vv rozpacich,
zmateni a citi se byt ubliZzeni. K tomu vSak nedochézi ¢asto, protoze
ENF]J skutecné€ vladnou slovem. Jsou skvéli motivatofi, inspiratofi a
preferuji tymovou praci. Nebyvaji manipulativni a radi spolupracuji
S ostatnimi. Vyzafuje z nich zajem a ochota pomoci. Jsou vyborni
partneti a v lidech objevuji to nejlepsi, co v nich je. Typické u nich
je, ze mohou vyniknout v mnoha typech povolani. Vedou si vSak
lépe tam, kde jde o celostni idaje a ne o jednotliva ciselka.
Konflikty ¢i odmitani si berou velmi osobn¢. Maji sklon se
konfliktiim a nepfijemnym situacim vyhybat (Cakrt, 1999).
Vyzkumny vzorek osob je ptiliS maly, nez aby byly
vyvozeny platné zavéry pro urceni optimalniho typu osobnosti,
inklinace k vybranym typim napovida, ktefi zaméstnanci jsou ve

firme uspésni.

H4: Ptedpoklad, Ze zaméstnanci firmy SATUM CZECH
s.r.o. patii do v€kové mladsi kategorie, se potvrdil. VE€kovy rozptyl
od 28 do 41 let sprimérem néco malo pies 30 let ukazuje na

skupinu jedincii v prvni poloviné produktivniho véku.
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HS5: RovnéZz zasadni atribut vyzkumu je potvrzen a kultura
firmy SATUM CZECH s.r.0. odpovida modelu ,kultury tvrdé
prace*

Tato tvrzeni lze dolozit nejfrekventovanéjsSim typem ESFJ
V parametru priaméru, ktery je podle popisu v teoretické casti
vyuzitelny pravé v kultufe tvrdé prace. Do této klasifikace se fadi
ENF]J, zastoupeny 1x a ISFJ je typem smiSenym. ESTJ zastoupeny
3X Vv dotazniku je predstavitelem kultury frajerd a vytvaii zna¢nou
dynamiku uvnitt sledovaného vzorku zaméstnanct. Jejich roli bych

doporucovala prozkoumat pti ndsledné analyze firemni kultury.

Mimo stanovené hypotézy ze studie vyplyva, ze J typ
osobnosti (usuzujici) — v protikladu Kk typu P (vnimajicimu) je u
vSech 7 respondentl v pievaze a evidentné tvoii raciondlni kontrolu

smyslovému vnimani (S).

9. Diskuze

Zakladnim faktorem vyzkumu je maly vzorek zkoumanych
osob, u n¢hoz nelze provadét statistické hodnoceni jiné nez poctem
cetnosti. Proto budou diskutované vysledky pokladany za urcité
vyvojové trendy, které jiz nyni vymezuji ur¢ity smer.

Predpoklad pievahy extravertd v kultuie firmy SATUM
CZECH s.r.o. je ocekavany. Komunikativni, otevieni jedinci se
schopnosti navazat kontakt a rozvijet planované tkoly do zdarného
konce v patii¢né $itce jsou pro firmu Zadouci. V ramci zachovani
homeostazy firmy, uzitecné rovnovahy, vyrovnanosti vztahtli, se
musi objevit (Ize ofekavat na mistech méné vnéjskoveé energeticky
exponovanych) zaméstnanci s charakteristikou introverta, coz
doklada i tento maly vyzkumny vzorek.

ProZivani osobnosti v pracovnim procesu s napojenim na
vnej$i satisfakeci pracovniho postupu, pocitu moci, uspéchu

odpovida extraverznimu ladéni osobnosti (viz hypotéza H1).

57



Preferenci smyslového vnimani reality pracovniho vykonu
zdtvodnuji potfebou zkoumanych osob spoléhat se na fakta
overitelnd smysly, vnimanim a je pravdépodobné, ze tato hodnota
muaze znamenat V podnikové kultute firmy jeden ze zékladnich
atributli pfi vybéru pracovnikli s vysokou ¢asovou stabilitou.

V porovnani pohlavi pfevazuji Zeny a ptredpoklad, ze spise
ony inklinuji k preferenci tohoto modelu nelze potvrdit ani vyvratit.
Paradoxné disponuje charakteristikou N muz — jediny zahrnuty do
vyzkumu.

I presto, Ze nejcastéjSim osobnostnim typem podle vysledki
Z dotazniki je osobnostni typ ESTJ, podle porovnani priméra
pievazuje osobnostni typ ESFJ. To pro to, Ze u dvou respondent je
zna¢ny bodovy rozdil mezi typem F a typem T (viz. tab. 3.), coz
V kone¢ném vysledku zménilo zjevné ocekavani prevahy osobniho
typu. Jelikoz se vSak oba osobnostni typy ESTJ a ESFJ podle popisu
Vv teoretické Casti fadi do kultury tvrdé prace, nemélo by to

vyznamn¢ narusit HS, Ze ve firmé ptevazuje kultura tvrdé prace.

Tab. ¢. 3. Znazornéni Ciselné pifevahy osobnostniho typu F nad

osobnostnim typem T u respondentii 5 a 7.

Os.¢ | Pohlavi| | E S N T F J P | O.T. | v&
1 2 37 33 36 34 | 43 27 39 31 [ISTJ| 33
2 1 34 36 38 32 36 | 33 42 28 |ESTJ| 29
3 1 30 [ 40 | 34 36 32 38 44 26 |[ENFJ| 30
4 1 30 | 40 | 48 22 40 | 30 51 19 |ESTJ| 28
5 1 34 36 | 47 23 25 | 45 47 23 |ESFJ| 35
6 1 31 39 39 31 39 33 35 35 [ESTJ| 32
7 1 22 48 38 32 26 | 44 53 17 |ESFJ| 41
> 218 | 272 | 280 | 210 | 241 | 250 | 311 | 179 228
%) 31,14 38,86/ 40,00 30,00|34,43]35,71]44,43|25,57 | ESFJ | 32,57

Individudlnim profitem osobnosti kultury tvrdé prace je
satisfakce z dosazenych vysledkli. Tyto se neobjevuji ve firmé
ndhodnym  spojenim  nefizenych proménnych, ale zcela

programovanou, duaslednou, tvrdou namahou orientovanou na
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maximalni efekt. Tento proces je nejdalezitéj$im aspektem
manazerovy ¢innosti a ma byt nalezit¢ ocenén.

Vekova kategorie zaméstnanct firmy je pro kazdou kulturu

dillezitym ukazatelem v analyze zlepSeni efektivnich vykonu jak
jednotlivych oddéleni, tak celé firmy SATUM CZECH s.r.o. Za
optimdlni model je pokladan zkuSeny zameéstnanec, obklopeny
skupinou dravych, mladych jedinct s riznymi vklady dovednosti do
skupinové prace. Mladi a zaCinajici jedinci si vazi zkuSenosti
pracovné star§iho kolegy a ten dovede ocenit jejich rychlost prace,
nebojacnost, priiraznost atd. Tento idedlni stav nemusi byt vzdy
naplnén, protoze firmy museji pracovat stakovymi zaméstnanci,
jaci jsou na trhu prace k disposici a teprve ex post sestavuji
efektivni tymy.
Je tudiz ocekavané, ze vzorek zaméstnanci, jejichz vékova
kategorie odpovida prumérem néco malo ptes 30 let a ukazuje na
skupinu jedinct v prvni poloviné produktivniho véku, vytvori
stabilni personalni zaklad, kadr firmy. Bylo by tedy vhodné do nich
investovat (podnikové vzdé€lavani, finan¢ni ocenéni, Kkariérovy
postup atd.), motiva¢né je podchytit. V kultufe podniku zaméiené
na tvrdou praci se mohou stat (alesponn né€ktefi z nich) legendou,
vzorem hodnym napodobeni.

Efektivita kultury firmy tvrdé prace je nespOrna (viz
teoretickd Cast prace). Muze v8ak mit sva rizika, a to v pocitu
vyhotfeni zaméstnancli, pfi nedostatecném aktivnim a pasivnim
odpoc¢inku, vedoucim k chronické unavé. Bude nezbytné seznamit
majitele firmy podrobné nejen s témito zavéry, ale ptredevsSim
dusledky  jednotlivych  dalsich ~ krokt v personalistice a
minimalizovat vSechna zji§ténd rizika, prok4zéna experimentalni

¢asti tohoto vyzkumu.
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10. Zaveér

V magisterské diplomové praci OPTIMALNI KANDIDAT PRO
STABILIZACI V ORGANIZACI jsem se zamétila na moznoSti
zhodnoceni firmy SATUM CZECH s.r.o. z hlediska jeji kultury.
Navazuji na svou bakalaiskou diplomovou praci TYPOLOGIE
OSOBNOSTI V ORGANIZACNI KULTURE.

V teoretick€ casti se nejprve veénuji terminologickému
ukotveni. Dale analyzuji profil firmy, jeji organizacni strukturu ve
snaze zvolit optimalni modely kultury podnikd, jez by odpovidaly
této konkrétni vyrobni jednotce. Druhy smér ziskavani teoretickych
informaci byl zaméfen na typologii osobnosti zaméstnanych ve
firm¢, jako vyhovujici danym podminkam firmy byla zvolena
typologie MBTI.

V praktické casti prace se zabyvam sociologickym
vyzkumem, ktery jsem ve firmé SATUM CZECH s.r.o. realizovala.
Zvolila jsem ptitom renomovany Osobnostni dotaznik MBTI (viz.
piiloha ¢. 1). Pracovni hypotézy jsem si stanovila s ohledem na
sdélitelnost fakt, které by byly pro firmu atraktivni. Vysledky
pomohly vylepsit konkrétni persondlni praci a stabilizovat firemni
kulturu. Maly vyzkumny vzorek 7 osob byl kohezni ve striktni
podmince, Ze zaméstnanec musi u firmy pracovat vice jak 5 let.
Z toho divodu poklddam vyzkum za informativni, naznacujici
firemni trendy v modelu kultury a typologie zaméstnancii.

Vysledky shrnuté vtab. ¢. 2. jsou porovnany s hypotézami

vyzkumu a jejich interpretace je nasledujici:

e Dlouhodob¢ zaméstnani pracovnici jsou vétSinou extraverti

e Preferuji smyslové vnimani reality

e Byla dekddovéana urcitd variabilita osobnich vzorkd typi
zaméstnancil

e SluZebné nejstarS$i zaméstnanci nad 5 let odpovidaji vékové
kategorii prvni poloviné produktivniho pracovniho véku a je

tfeba do nich investovat
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e Kultura firmy SATUM CZECH s.r.o. odpovidd modelu

Hkultury tvrdé prace*

S problémem vybéru pracovnikii se potykd kazda firma ¢i
organizace, proto je tfeba peclivécho wuvazeni a hlubsiho
prozkoumani uchazece a to predev§im z divodi kvalitniho
a plynulého chodu firmy a bezkonfliktniho kolektivu, ktery
disponuje spole¢nymi cili v rdmei prosperity firmy.

VétSina majitelt firem pochopila, ze je lépe si vlastni
management 1 fadové zaméstnance vychovat, investovat do nich a
jejich vzdélani. Kultura podniku je jednim z mocnych nastroja
soudrznosti firmy.

Magisterska diplomova prace je zaméfena na vyuzitelnost a
praktické upotfebeni vyzkumu. Dal§Sim krokem bude prezentace
vysledki zmiovaného vyzkumu majiteli a TOP managementu
organizace SATUM CZECH s.r.o., kde budou vySe zminovani
seznameni S detaily vysledki a budou rozebirany mozné alternativy
interpretace vystupt a jejich pievedeni do tohoto organiza¢niho
prostiedi. Da se tedy oc¢ekavat, ze v dusledku implementace budou
provedena zasadni personalni rozhodnuti, ktera by méla vést ke

stabilizaci personalu a optimalizaci personalni situace ve firme.
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mobilita pracovnikil v této firme.
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Annotation:

The aim of this master thesis is to define the basic moral
assumptions of the optimal candidate for the company SATUM
CZECH Ltd. given the high degree of stability in a company worker,
in conjunction organizational culture and personality typology. I'll
have to define the term organizational culture, I will define the
shape, elements and levels of organizational culture. I will focus on
the national and international business culture. Also focus on the
typology of organizational culture. I will pursue the development of
personality typology and central to realizing the objective will
MBTI personality typology. It is necessary to find the optimal
conditions, both personal and business to do to stabilize the negative

mobility of workers in the company.
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