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Teambuilding s pouzitim MBTI analyzy v konkrétnim

rodinném podniku

Anotace

Bakalafska prace s ndzvem Teambuilding s pouzitim MBTI analyzy v konkrétnim
rodinném podniku se sklada ze Ctyr ¢asti, a témijsou rodinné podnikani, teambuilding,
osobnostnitypologie a popis navrhu teambuildingu s jeho naslednou realizaci. V prvni
casti je vysvétlen pojem rodinné podnikani, jeho specifika a mozna uskali. Druha ¢ast
pojednava o teambuildingu. Je zde popsan tym a dlvody, pro¢ by se na jeho
budovani mélo pracovat. Treti ¢ast pfiblizuje typologii osobnosti a pouziti vybraného
nastroje. Posledni sekce spojuje vSechny predeslé ¢asti a obsahuje navrh a popis
realizace teambuildingu ve vybraném rodinném podniku s pouzitim nastroje typologie

osobnosti.
Klicova slova

MBTI analyza, rodinny podnik, spoluprace, teambuilding, tym, typologie osobnosti



Teambuilding using MBTI analysis in a specific family

business

Annotation

The bachelor thesis entitled ,Teambuilding using MBTI analysis in a specific family
business” consists of four parts: family business, teambuilding, personality typology
and a description of teambuilding design with its subsequent implementation. The
first part explains the concept of family business, its specifics and possible
challenges. The second part deals with teambuilding, describing the team and
outlining the reasons why teambuilding should be prioritized. The third part
introduces personality typology and the use of the selected tool. The final section
combines all precending sections and presents a proposal and description of
teambuilding implementation in a selected family business using the personality

typology tool.
Key Words

cooperation, family business, MBTI analysis, personality typology, team,
teambuilding
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Uvod

V dnesnim svété je stale dllezitéjsi budovani efektivnich tymU. Spoluprace je zadouci
v rliznych oblastech a odvétvich. MizZe se jednat o sportovni, umélecké nebo
pracovni prostfedi. Ve firmach a organizacich jsou tymy klicové pro dosahovani
Uspéchl a konkurenceschopnosti. Budovani tymu ma tedy smysl, at uz se jedna o

jakykoliv podnik.

Rodinné podniky jsou specifické typy firem, které jsou soucasti ekonomik po celém
svété. Casto odrazeji hodnoty a kulturu rodiny vlastnikd a jejich orientace je
dlouhodobd z dlivodu predavani podniku dalsi generaci. Problémem v takovych
firmach mUze byt propojeni osobniho a profesniho Zivota, coz mize zpUsobit
konflikty mezi zaméstnanci i mezi rodinnymi pfislusniky. Proto je i v tomto pfipadé

dilezité se na budovani tymu zamérit.

Vzdy je ale tfeba zvolit spravnou formu teambuildingu podle toho, ¢eho se ma
v konkrétnim pfipadé dosahnout. Teambuilding zaloZzen na osobnostni typologii by
mohl byt vhodnou variantou. Nabizi totiz psychologicky pohled na fungovani tymu a

poskytuje prostor pro sebepoznani a rozvoj.

Cilem prace je propojit tyto oblasti a prostfednictvim toho naplanovat a proveést
teambuilding. Nasledné zjistit a zhodnotit prinosy pouziti typologie osobnosti pro

konkrétni pracovni tym.
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1 Rodinné podniky

Podniky existuji v mnoha formach a podobach, srlznym zaméfenim a rlznymi
maijiteli. Jeden typ je vSak specialni a odlisny od ostatnich, ac je to v bézném zivoté
snadno piehlédnutelné. Jedna se o rodinné podniky, které v Ceské republice tvofi
priblizné 30 % HDP vytvofeného soukromym sektorem a ve svété se podil
rodinnych podnikd pohybuje okolo 80 %. V Cesku je rodinné podnikani stale na
zaCatku, protoze se zacCalo vyvijet az po ekonomické transformaci v roce 1992.
Pocet rodinnych podnik(l vSak stale roste, a proto je mozné pozorovat jejich
fungovani a vliv na ¢eském uUzemi (Kamanova et al., 2016). Podle Haworthové
a Robinsona by mnoho lidi mohlo jako prvni napadnout, Ze rodinné podniky jsou
malé, tradi¢ni a stereotypni, coz neni ve vSech pfipadech pravda. Nékteré rodinné
podniky jsou velmi inovativni a také mnoho z nich patfi na pficky nejvétsich
a nejuspésnejsich organizaci ve svété (Howorth a Robinson, 2021). Mezi ty nejvétsi
patii napriklad americka firma Walmart, vlastnéna rodinou Waltonl, farmaceuticka
firma Roche rodiny Hoffman-Oeri (Musil, 2015) a v Cesku pfiéku nejvyznamné&jsi
rodinné firmy obsazuje primyslové-technologicky holding Czechoslovak Group,

ktery vlastni rodina Strnadovych (Rychterova, 2019).
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1.1

Specifika rodinného podniku

V rodinném podniku se potkavaji tfi hlavni oblasti, a to rodina, vlastnictvi a podnik.

V roce 1982 byl vytvofen popularni model, viz obrazek 1 nize, ktery publikoval

R. Taguiri a A. Davis. Z téchto oblasti se dale vytvafi podmnoziny, které vznikaji

prolinanim trech kruh (John A. Davis, 2024).

NaY

Rodina

Obrdzek 1 - Trikruhovy model rodinné firmy
Zdroj: vliastni zpracovadni dle (Vacek a Zbrdnkovd, 2017)

Obrazek 1 zobrazuje podmnoziny tfi skupin osob, které maji s rodinnym podnikem

néco spolec¢ného. Podle Cisel na obrazku je mlizeme popsat jako:

1.

N OO s ®N

rodinni prislusnici, ktefi se na chodu firmy nepodileji, ani nejsou vlastnici,
nerodinni vlastnici, nepodileji se na fizeni,

zameéstnanci, ktefi nejsou ¢leny rodiny, ani vlastniky,

rodinni vlastnici, nepodili se na fizeni,

nerodinni vlastnici,

¢lenové rodiny, ktefi jsou v podniku zaméstnani,

vlastnik, zaméstnanec a ¢len rodiny soucasné (Vacek a Zbrankova, 2017).

Je dllezité spravné stanovit priority mezi rodinou a podnikanim, aby nedochazelo

k zanedbani rodinnych vztahl a tradveni spoleéného c¢asu. To by mohlo vést ke

konfliktdm a naslednému zhorseni pribéhu podnikani (Machek, 2017).
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1.1.1 Hodnoty a image

Pro rodinné podniky je charakteristické, ze kromé vkladu penéz, vkladaji také své
jméno a osobni prestiz. Klade se tedy vétsi dlraz na dobrou reputaci v ocich
verejnosti. Tyto aspekty rozviji silnou znacku, o kterou se podnikatelé snazi, protoze
jsou hrdi na to, co vybudovali. Rodina ¢asto automaticky integruje do podnikani
uritou kulturu a hodnoty, které potom vytvafi identitu. Silnd identita vyjadfuje
charakter podniku, vysvétluje jeho chovani a také vyvolava pozitivni dojem a tim
vytvari pevnéjsi vztah se zakazniky. Pfidanou hodnotu mdze prinést socialni kapital,
ktery je tvoren vztahy mezi lidmi, jejich spolupraci, vzajemnym respektem a jiz
zminénymi hodnotami. Diky socialnimu kapitalu se mlze v podniku dlouhodobé

zachovat stabilita a harmonie (Howorth a Robinson, 2021).

1.1.2 Dlouhodoba orientace

Maijitelé se ¢asto soustredi na dlouhodobéjsi cile, hlavné z pohledu predani firmy dalsi
generaci. To se vztahuje i na investicni ¢asovy ramec. Podporuji se dlouhodobé
strategie, které mohou byt na zacatku velmi nakladné, ale ve finale se zméni na
vysoce ziskové. Jedna se napriklad o mezinarodni expanzi, inovacni a digitalizacni
proces nebo rozvoj trhl. Kvdli dlouhodobym zamérlm jsou vlastnici rodinnych
firem ochotni podstupovat vétSi rizika, reinvestovat a udrzet podnik,
i kdyZz neni ziskovy, svidinou lepSi budoucnosti a zachrany rodinné tradice
(Vacek a Zbrankova, 2017).

1.1.3 Zameéstnanecka spokojenost a loajalita

V prvni fadé rodinné podniky vytvareji nova pracovni mista v daném regionu. O své
zaméstnance pecuji a zalezi jim na vztahu a stabilité, coz mlze vést k lepsim
pracovnim podminkam pro zaméstnance a mensi fluktuaci zaméstnancd.
Dlouhodobé efektivni mlze byt autonomie zaméstnancl, coZz znamen3,
Ze zaméstnanci ziskavaji vétsi dlvéru a pravomoci, které podporuji samostatné
feSeni problém( nebo také zvysuji kreativitu a angazovanost. Zvyseni autonomie
zaméstnancl vyZaduje investice do jejich rozvoje, poskytovani zpétné vazby

a v neposledni fadé projeveni dlivéry (Machek, 2017).
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1.1.4 Socialni odpovédnost

CSR (Corporate Social Responsibility), neboli spoleCenska odpovédnost firem je
nazev pro dobrovolné aktivity podnikl, které pfispivaji  k etickym
a environmentalnim otazkam ve spole¢nosti a maji pozitivni dopad na vnitfni i vnéjsi
zainteresované strany, tedy na zakazniky, zaméstnance, vefejnost, dodavatele
i Zivotni prostfedi. Rodinnym podnikim zaleZi na kvalité produktd, k cemuz se
vztahuje i dobry vztah s dodavateli. Témi jsou Casto lokalni producenti. Typickym
znakem je také podpora mistnich projektl a ob¢anskych aktivit nebo zaméreni na
ekologii. To v8e vyznacuje lokalni angazovanost a podporu mistni komunity. V tomto
ohledu jde spiSe o externi spole¢enskou odpovédnost, ktera mimo jiné posiluje pozici

firmy v ocich verejnosti (Machek, 2017).

1.2  Vliv rodiny na frizeni podniku

Rizeni podniku zahrnuje postupy, kterymi je usmérfiovdno fungovani organizace
a kterymi se rozdéluji prava a povinnosti mezi manazery a vlastniky. Vytvafi se
transparentni pravidla, ktera pomahaji v rozhodovacim procesu (Machek, 2017). Zde
se proti sobé stavi dva koncepty — teorie agenta a teorie spravcovstvi. Tyto teorie
zkoumaiji chovani jednotlivell a zpUsoby fizeni, které mohou ovlivnit vysledky firmy
(Madison et al., 2016).

1.2.1 Teorie agenta

Tato teorie, nékdy nazyvana také teorie zastoupeni, pojednava o vztahu mezi
vlastnikem a manazerem a o rozporu zajmUd mezi nimi. Manazer v tomto pfipadé jedna
spiSe pro zvysSovani svého uzitku nez uzitku vlastnika, zatimco vlastnici chtéji
maximalizovat své bohatstvi a hodnoty. V kontextu rodinného podniku mlze byt
vedouci pracovnik ¢len rodiny, ale také se mliZe jednat o externiho zaméstnance.
Zajmy mohou byt v souladu, pokud jsou jak manazer, tak vilastnik rodinni pfibuzni
a panuje mezi nimi dlvéra a dobra spoluprace (Madison et al., 2016). Je zde vs$ak
riziko nepotismu, tedy poskytovani vyhod ¢lenlim rodiny, v podobé obsazeni urcité
pozice nevyhovujicim ¢lenem rodiny a dochazi potom k nenaplnéni povinnosti

a kompetenci dané pozice (Firfiray et al., 2018). Vykonnost firmy mUze byt ohroZena
20



vytla¢ovanim minoritnich vlastnik{. Rodinni vlastnici mohou vyuzivat svého postaveni
a prirozeného leadershipu k ovliviiovani vztahll a prosazovani aktivit, které
zlep$i socialni statut rodiny misto provedeni krokd k potfebné efektivité podnikani.
V neposledni fadé se mizZe vyskytnout také problém pfimo mezi rodinnymi
vlastniky. Kazdy mUze mit jiny pohled na fizeni a bude prosazovat vlastni nazory
a preference, napfiklad ohledné rozdéleni zisku nebo zaméstnavani
externich manazer(. Nastavaji problémy ve vzajemném porozuméni, jednotnosti
a dlvére. Pro dlouhodobou udrzitelnost je tedy v pripadé této teorie dllezité
porozuméni a naleznuti rovnovahy mezi zajmy a manazer( a vlastnikl (Vacek
a Zbrankova, 2017).

1.2.2 Teorie spravcovstvi

Naproti teorii agenta stoji teorie spravcovstvi. Manazefi jsou zde oznacovani jako
spravci a predpokladem je, Ze se jejich zajmy shoduji se zajmy vlastnikd a spole¢né
jdou za stejnym cilem. Dosahuje se tak maximalizace uzitku na obou stranach.
Pfedpoklady spravcovstvi zahrnuji odhodlanost pracovat pro druhé a touha napinéni
vys$Sich potieb nez pouze materidlnich. Ze strany vlastnikl je tato teorie
aplikovatelna, pokud je pro né zdravi podniku na prvnim misté a samotny podnik je
spjaty s jejich osobnosti. Stabilni vztahy a vzajemna dUvéra jsou klicové a manazefi

projevuji emocionalni spojeni s firmou i s rodinou (Vacek a Zbrankova, 2017).

1.3 Uskali a konflikty rodinného podniku

Vlastnit rodinny podnik, provozovat ho nebo v ném pracovat mlize mit vedle vyhod
i nékolik uskali, na kterda mohou &lenové podniku Ci zainteresované strany narazit.
Negativni vliv na uspéch mlze mit jiZ zminény nepotismus, anebo altruismus, coz je
oznaceni pro upfednostiovani uspéchu ¢i spokojenosti druhych, nez uspéchu svého
¢i celého podniku (Machek, 2017). DalSim konfliktem jsou vztahové problémy, které
mohou vznikat v jakémkoliv podniku. V tom rodinném v$ak zasahuji dale nez jen do
pracovniho prostiedi a dopady mohou ohrozit jak rodinu, tak podnik (Servus a
Elischer, 2018).
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Na vztahy se vaze planovani nastupnictvi, tedy toho, kdo podnik prevezme po
stavajicich majitelich. V nékterych rodinach mulze jit o citlivé téma a postup
naplanovany s dostate¢nym predstihem mdlzZe predejit mnoha neshodam nebo

nevhodnym fesSenim (Nibusinessinfo, 2024).

MUze se také vyskytnout rivalita, nejcastéji mezi synem a otcem. Po predani podniku
mladsi generaci se mlze stat, Ze plvodni majitel bude stdle zasahovat do chodu
organizace, a to zplsobi nespokojenost u mladsi generace, kterd usiluje
o svobodu rozhodovani a prosazeni se. RodiCe byvaiji pro déti pfirozenou autoritou,
proto by se mélo dbat na jasné rozdéleni roli a pfifazeni pravomoci. Osobni zalezitosti
by nemély zasahovat do prace, pokud s ni pfimo nesouvisi, protoze podnik by mél
byt veden jinym zplsobem, nezZ je vedena rodina. Uréité napéti mnohdy vytvari také
mezigeneracni rozdily, které vSak s jistou mirou pochopeni mohou vytvofit skvélou

kombinaci moudrosti a inovaci (Machek, 2017).

V kazdém podniku, nejen vtom rodinném, se narazi na problém s nizkou
angazovanosti a motivaci zaméstnancl, S$patnou komunikaci ¢i nedostate¢nou
vykonnosti tymU. K vyfeSeni mlze pomoci teambuilding, tedy budovani tymu (Team

Building Hub, 2024). Tento pojem bude blize rozebran v nasledujici kapitole.
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2 Teambuilding

Teambuilding neboli budovani tymu je proces, ktery pomaha pracovni skupiné
zefektivnit plnéni Ukoll. Zaméstnanci jsou stavebnim kamenem kaZzdé organizace,
jejiz uspéch se odviji od jejich usili a efektivity. Dnesni podnikatelska sféra je vysoce
dynamicka a v konkuren¢nim prostiedi se tymova prace stava klicovou strategii pro
vykonnost organizace. V pfipadé, Ze je kolektivni Usili zaméstnancl tazené jednim
smeérem, dosahuje se vétsi vykonnosti a produktivity nez v pfipadé usili jednotlivych
zaméstnancU. | pres to, Ze jsou jednotlivci schopni, nejsou tak efektivni, protoze tymy
tak je ale zadouci rozvijet talenty jednotlivcll, aby je mohli efektivné aplikovat
a tim tymy posilovat. Strategie budovani tym{ se stala ddlezitou slozkou
k ziskani synergie a soudrznosti. Rozvojové aktivity dale zajistuji posileni dlvéry
a socialnich vztahl nebo definovani roli, a to mlze dale vést k pozitivhimu pfistupu
k praci (Obiekwe a Obiekwe, 2023). Na budovani tym0 by mély dbat vSechny
organizace, které chtéji ze svych zaméstnancl dostat to nejlepsi. Teambuilding se
stal skupinovym fenoménem, ktery je efektivni k vyuZiti energie v§ech zaméstnancd,
poznani jejich silnych stranek a maximalizaci skupinové i individualni produktivity
(Obiekwe et al., 2021).

21 Tym

Autorka knihy Tajemstvi spoluprace v tymech, Slava Kubatova, tvrdi, ze lidé ze své
podstaty neumi spolupracovat a musi se to ucit. Naucit se to mohou pomoci znalosti
a technik. Diky uréeni roli mohou pochopit, jakym zpUsobem rlzni lidé pfistupuji
k rznym situacim. Ke schopnosti spoluprace je nutné pracovat na sobé&, umét davat
a pfijimat zpétnou vazbu, naslouchat jinym nazorlim a respektovat rliznost osobnosti
(Kubatova, 2013).

DalSi autorka, ktera se zabyva tématem budovani tymu, Eva Zahradkova
(2005, s. 19), popisuje tym jako ,jasné definovany celek spolupracujicich lidi
s ¢asové omezenym cilem, limitovanou velikosti, jasnymi pravidly a rolemi
a s charakteristickym procesem prace.” V idealné fungujicim tymu si ¢lenove tymu
uvédomuiji spole¢ny cil a maji vili tohoto cile dosdhnout. DalSim znakem idealniho
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tymu je postaveni ¢lenl, mezi kterymi panuje dlivéra a otevienost. Kazdy by mél znat
svou roli a odpovédnost a mél by oteviené komunikovat. Tento popis vSak neplati pro
kazdy pracovni tym, vétSina z nich se spiSe snazi takovému stavu pfiblizit a synergie

tymu jim chybi. V tom pfipadé se jedna spiSe o pracovni skupinu (Zahradkova, 2005).

Tymy jsou budovany, aby pomahaly podniku dosahnout cill. Proto je dlleZité stanovit
i tymu jednotlivé cile, kterych ma dosahnout. Kdyz budou pro jednotlivce tymu
smyslupiné, vyvolaji motivaci a ¢lenové pojmou pracovni cil za svij osobni. K motivaci
mUze prispét pfidana hodnota cile, kdyZ je hned na zacatku definovano, k cemu je
spinéni cile dllezité a na co bude vydavana energie pracovnikl (Kubatova, 2013).

Tato mysSlenka je zobrazena v obrazku 2.

Jednotlivé cile

Cile podniku |:> Jednotlivé cile Motivace Tym

Jednotlivé cile

Obrdzek 2 — Motivace tymu
Zdroj: vliastni zpracovdni

Pro definovani smysluplnych cill by se méla dodrZzovat metoda SMART. To znamena,

ze cil musi spliiovat pét zakladnich charakteristik:

S - specifické, ¢eho se ma dosahnout,

M — méfitelné, da se zmérit mira splnéni,

A - akceptovatelny, zaméstnanci s cilem souhlasi,

R - redlny, da se splnit vzhledem k dostupnému ¢asu a zdrojim,

T - Casové ohraniCeny, splni se vCas a da se v cCase sledovat. (MarSikova
a Zbrankova, 2017).

K dosazeni cile je dUlezitd motivace kazdého clena tymu, ta se zvysSuje
uspokojovanim potreb. Kazdy ma jiné potfeby, jejichz uspokojovani zvysuje motivaci
a tim padem i produktivitu a kvalitu pInéni cill. Zakladni strukturou potieb je
Maslowova pyramida, ktera ma pét urovni, které lidé chtéji uspokojovat. Spodni patra
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pyramidy obsazuji zakladni Zivotni potieby, tedy fyziologické potieby
a potreby jistoty a bezpeci. Poté se soustiedi na potfeby socialni, coz zahrnuje vztahy
a pratelstvi, dale ocenéni druhymi a maximalni vyuziti svych schopnosti. Cim vy$si
patro lidé uspokojuji, tim vice jsou motivovani a tim Iépe pini Ukoly a dosahuiji cilC

(Veber, 2021). Urovné potfeb zobrazuje Obrazek 3.

Seberealizace

Potieba uznani

Socidlni potreba

Jistota a bezpeci

Fyziologické potreby

Obrdzek 3 — Maslowova pyramida

Zdroj: vlastni zpracovadni dle (Veber, 2021)

V dnesni dobé je vSak potfeba SirSi pohled a manazefi musi vnimat, co je pro
zaméstnance opravdu dilezité. M{ze to byt inspirace a hodnoty, tedy to, jak jsou
fizeni manazery. Jaka je kvalita jejich prace a co jim pfinasi, jaké jsou pracovni
podminky a prostfedi. Zda je moznost sladit osobni zivot s pracovnim. Jaka je odména
a benefity a zda vidi v praci potencial rlistu. To vée ma vliv na produktivitu tymu a

pocit sounalezitosti zaméstnancl s organizaci (Horvathova, 2008).

2.2 Cile teambuildingu

Teambuilding se zabyva nékolika oblastmi, mezi které se fadi rozvoj a efektivita
spoluprace, poznavani spolupracovnikl i samotnych jedincl, trénink zvladani
slozitych situaci, vyjasnéni a pochopeni roli, zlepSeni komunikace a dlvéry nebo
feSeni probléml a mezilidskych vztahl. Aplikace teambuildingu by méla byt
postavena na urcité potrebé, ktera tym ovliviiuje a na zakladé toho by mél byt zvolen

konkrétni program (Horvathova, 2008).
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2.3 Typy aktivit

Typy aktivit vhodnych pro budovani tymu se daji rozdélit do dvou zakladnich oblasti,
outdoor - ve venkovnim prostredi, a indoor — ve vnitfnim prostredi. Kazda varianta ma

své vyhody a je na organizatorech teambuildingu, jakou si vyberou.

Outdoor aktivity jsou uréeny k seznameni, utuzeni vztahl, podpore dlveéry a diky
tomu, Ze jsou mimo pracovni prostredi, je pro né typické uvolnéni a zabava. Jednim
z cild venkovnich aktivit je ukazat své prirozené chovani a tim vytvofit nebo posilit
pratelstvi mezi pracovniky (Svato$ a Lebeda, 2005). Mezi outdoor aktivity podle

Svato$e a Lebedy patfi nasledujici programy.
Icebreakers

Program Icebreakers trva jen nékolik minut a je ur€en k odstranéni bariér a vytvoreni
neformalni atmosféry. Pouziva se jesté pred oficidlnim zahajenim akce a umoznuje

¢lenm seznamit se (Svatos$ a Lebeda, 2005).
Dynamics

V tomto kratkém programu musi uc¢astnici vyuzit svou kreativitu a spolec¢né vymyslet
feSeni zadaného ukolu, pfi kterém jsou odhaleny typické rysy fungovani skupiny
(Svatos a Lebeda, 2005).

Terénni tymové strategické hry

NauCené znalosti z programu dynamics mohou ucCastnici nasledné vyuzit
ve strategickych hrach, které mohou mit mnoho podob a trvat az nékolik hodin. Casto
se jedna o mensi tymy, které plni ¢asové ohrani¢ené ukoly rozmisténé do nékolika
stanovist. Vysledky mohou ukazat, jak jednotlivé skupiny dokazali komunikovat,

pracovat s Casem a analyzovat situace (Svatos a Lebeda, 2005).

Lanové prekazky

Pfi této aktivité musi ¢lenové vystoupit ze své komfortni zény a pfekonat strach
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z rizika. Vysledkem je psychicka podpora tymu a také posileni sebevédomi diky

prekonani vyzvy (Svato$ a Lebeda, 2005).
Outdoorové sporty

Casto velmi atraktivni programy v podobé sport(l, které nejsou typické, a proto je
mozné, ze je ucCastnici diky teambuildingu zkusi poprveé. To zajisti dlouhotrvajici dojmy
a zazitky (Svatos a Lebeda, 2005).

Konstrukéni skupinové ukoly

Tymy dostanou za ukol zkonstruovat predmét, ktery jim pomdze dosahnout cile.
Vyroba predmétu mize mit rézné podminky a pravidla a diky tomu se ve skupinach
projevi celkové fungovani, vyuziti prednosti jednotlivcll, schopnost delegovani

a prace pod ¢asovym tlakem (SvatosS a Lebeda, 2005).
Programy zaméfené na podporu diivéry

Ugastnici jsou pfi téchto hrach plné odkazani na své kolegy a ke splnéni tkolu je nutné
jim dlvérovat. MUzZe se jednat napriklad o pad ddvéry, kdy jednoho ¢lena musi ostatni
chytit, aby nespadl (Svatos a Lebeda, 2005).

Kreativni programy

Kreativni programy jsou inspirované uménim. Maji ve skupinach vyvolat kreativitu,
uvolnéni a zabavu. Clenové vyuzivaji svou fantazii k vytvofeni zadaného projektu &i

vyrobku. Tato aktivita je Casové i realizacné naro¢na (Svato$ a Lebeda, 2005).
Spolecenské programy

Posledni typ slouZi hlavné k odreagovani a utuzeni neformalnich vztahl (Svato$
a Lebeda, 2005).

Indoor aktivity jsou vhodné spiSe pro rozvinuti dovednosti, jako je komunikace,
problémové feSeni a vzajemné porozumeéni. Pristupy podle Hayese jsou

psychologicky zaloZzené, zéalezi na tom, z jakych lidi se tym sklada, jaka je v tymu
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atmosféra a jakych cild se ma dosahnout. Ve své knize popisuje pét zakladnich

pristup:

Interpersonalni pristup

Cilem prvniho pfistupu je porozumét osobnosti druhého, diky tomu lépe komunikovat
a tim dosahnout lepsi spoluprace. Tento typ je zalozen na oteviené komunikaci
vztah( a konfliktl, coz vyvolava vzajemnou ddvéru v tymu. Kazdy ¢lovék ma dvé
potfeby, potfebu pfijeti a osobniho rozvoje. Pokud ¢len tymu neciti od ostatnich uctu,
nemUlze se zabyvat svym seberozvojem a nenaplini tak véechny své potieby, a to

nasledné vede ke snizovani motivace (Hayes, 2005).

Definovani roli

Definovani roli probiha v podobé interpersonalniho rozhovoru nebo pomoci
simulacnich her. V rozhovoru ¢lenové fesi, co délaji a co vyZaduji od ostatnich. To je
pro uréeni roli dostatec¢né, pokud vsichni vyjadfuji své pozadavky vUici ostatnim
oteviené. V simulacnich hrach se odhali reakce a chovani ¢lend, které se nasledné ve
zpétné vazbeé prifazuji k jednotlivym tymovym rolim. Tato aktivita umoznuje pohled
na sebe sama, zamysleni se nad vlastnimi zplsoby interakce a pfipadné svdij styl

upravit tak, aby mohl tym Iépe fungovat jako celek (Hayes, 2005).

Hodnotovy pristup

Bez spolecné vize to neni tym, ale jen skupina jednotlivcl. Pro dosahnuti stejné vize
se vede diskuze, kde pracovnici prezentuji své nazory, k ¢emu je jejich prace dllezita
a jak by mél tym fungovat. Tim se minimalizuji konflikty z neslucitelnych cilC
jednotlivych ¢lenl, avSak za predpokladu vysoké miry vzajemného porozuméni.
Tento pristup by se mél vyuzivat u dlouhodobych tym, které potiebuji dlouhodobou

motivaci a stabilni atmosféru uvniti tymu (Hayes, 2005).
Pristup zaméreny na ukol
Oproti pfedchozimu pfistupu, tento se hodi pro jednorazové tymy, které maji splinit

jeden slozity ukol. Pouziva se zde zazitkové cviCeni, pfi kterém se identifikuji
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dovednosti potiebné ke splnéni daného ukolu. Pomaha uvédomit si vyzvu a jeji
disledky (Hayes, 2005).

Prijeti socialni identity

Prijeti socialni identity je spiSe dlouhodoby nastroj ke zlepSovani tymu nez
teambuildingova aktivita. Snazi se vytvorit silné védomi jednoty a vyjimecnosti tymu.
V tomto vnimani ¢lenové rozeznaji rozdil mezi my a oni, tedy vnimani tymu za svUj
vlastni. Zaroven tymy umi pracovat s ostatnimi skupinami a pracovniky podniku.
V tomto pfistupu je opét dllezitd komunikace, konkrétné sdileni informaci o
schopnostech, dovednostech a UspésSich jednotlivel. Formalni a neformaini
komunikace, ukazani lidské tvare a sdilené zkuSenosti vytvafi soudrznost a
pratelskou atmosféru. Svou roli hraje i hrdost na svij tym, proto je dllezité davat tymu
zpétnou vazbu a zd(raznit, co dokazal. Dale se da hrdost podpofit zvySovanim
profesionality. Zaméstnanci si diky tomu vice véfi a firma si ziskava jejich ddvéru

v dlsledku poskytnuti moznosti zlepSovat své dovednosti (Hayes, 2005).

2.4 \Vysledky teambuildingu

Z kapitoly o teambuildingu je zfejmé, Ze pfinasi mnoho vyhod ve formé vysledkd.
Mezi ty hlavni patfi zlepSeni komunikace, spoluprace, nasbirani novych zkusenosti a
inspirace. ZvySuje spokojenost na pracovisti, posiluje loajalitu a souznéni
s hodnotami. Také zajistuje prohloubeni tymové dlvéry a predchazi nedorozuménim
(Nottrodt, 2023).

2.41 Vyzvy arizika

Organizace teambuildingu pfinasi vyzvy a existuji urcita rizika. Pfi nucené interakci Ci
vyvedeni z komfortni zony se mUze projevit ¢i zvysit napéti nebo dokonce vzniknout
nové. Mlze dochazet k neshodam a konfliktdm. Dal$i nevyhodou mUze byt ¢asova
narocnost, kterd mlze vyvolat stres u zaméstnancd, ktefi musi i pfes Ucast na akci
splnit své bézné ukoly. Mlze to byt problém zejména pro organizace, které jsou
dlouhodobé vysoce vytizené. Mimo samotnou akci je vyzadovan €as na pfipravu a

nasledné také na zpétné zhodnoceni. DalSi vyzvou jsou naklady. Zalezi na typu akce,
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velikosti organizace a velikosti rozpoctu. V kazdém pripadé je dllezité pocitat i s
naklady obétované prilezitosti a zaroven celkové naklady porovnat s dlouhodobymi
pfinosy. Dosazené hodnoty se musi pravidelné posilovat na pracovisti, jinak uc¢inek
bude pouze kratkodoby (Roberts, 2023). Existuje také riziko nedostatku Ucasti kvUli
nepohodli, fyzickym omezenim, kulturnim a jazykovym rozdillm nebo nedostatku
zajmu, kdy je napfiklad introvertlm nepfijemna pfiliSna socialni interakce (Pier
Pressure, 2024).

2.4.2 Chyby pfri organizaci

Chybou, kterou mohou organizatofi udélat, je povinna ucast, ktera vyvolava odpor,
nebo Spatné zvolené aktivity Cijejich Spatné provedeni. Je dllezité znat potfeby tymu
a podle toho zvolit program. Pokud zameéstnanci vidi aktivitu jako irelevantni pro jejich
praci, mohou se ucastnit jen napll nebo neochotné, coz potom omezuje efektivitu
aktivity. Pokud vysledky teambuildingu nesouzni s pracovnimi cili tymu, vyvolava to
pocit zbytec¢nosti a mrhani Casu. Peclivé planovani a hodnoceni potieb pred
provadénim teambuildingovych aktivit je zasadni. Pochopeni dynamiky, vyzev a cill
tymu mdlze pomoci navrhnout relevantni, smysluplné a efektivni aktivity
(Roberts, 2023). Po skonceni akce mohou navic emoce rychle vymizet. Proto by
vedouci méli do svych tymU0 investovat pravidelné a snazit se je vice poznavat.
Po absolvovaném teambuildingu je dllezité sbirat zpétné vazby a planovat
dalsi akce, protoze zZadny tym se pfiliS nezméni pouze béhem jednoho cviceni
(Pier Pressure, 2024).
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3 Nastroj analyzy osobnosti MBTI

Pro teambuilding, kterému se vénuje tato prace, je zvolena analyza osobnosti, ktera
podle popisu aktivit vySe, spada pod indoor aktivity, jejichz cilem je dosahnout
vzajemného uznani, pozitivni atmosféry v tymu a jsou spise psychologicky zamérené.
K vyhodnoceni osobnosti a pouziti v teambuildingu je zvolen Meyers-Briggs Type
Indicator (MBTI). Dale je podrobngji vysvétlen a popsan v kontextu pracovniho

prostredi.

Myers-Briggs Type Indicator je metoda, ktera se zabyva kognitivhimi preferencemi.
Zkouma pfijimani a zpracovani informaci lidskym mozkem, to, jak se lidé rozhoduiji
a jak vnimaji rGzné situace (Pratama et al., 2021). Je to casto vyuzivany
nastroj psychologll, ktefi pracuji jako kou¢ové manazer( v organizacich. Pouziti
tohoto osobnostniho testu mize vést k pochopeni rozdill mezi pracovniky,
sebeuvédoméni vlastniho chovani a také k podpofe tymového rozvoje

(Zarate-Torres a Correa, 2023).

Tato metoda rozdéluje osobnosti do 16 kategorii, z nichZ kazdy mé své silné stranky,
slabé stranky a rlznou motivaci. Nastroj ukazuje rozmanitost, nikoli lepsi
a horsi typy osobnosti a stejné tak neomlouva nevhodné chovani. Spise funguje jako

nastroj k sebeuvédomeéni a porozumeéni (Linkedin, 2024).

3.1 Pavod, vyvoj a kritika

MBTI navrhla Katherine Briggs a jeji dcera Isabel Mayers po vzoru typologie osobnosti
Carla Junga. Prvni verze vznikla béhem prvni poloviny dvacatého stoleti a dale se
vyvijela. Tento nastroj je popularni a ¢asto vyuzivany hlavné kvdli jeho dostupnosti,
srozumitelnosti a pruznosti. Na zakladé vysledkl se da okamzité jednat (Cherry,
2023).

| kdyz je MBTI analyza hojné vyuzivana v praxi, sama je terCem kritiky v nékolika
oblastech. Zdroje se shoduji na tom, Ze autorky nemaiji potfebné vzdélani, a tedy ze
vysvétleni MBTI neni dostateCné podlozeno vysledky. Jiny nazor zase fika, zZe

rozdéleni osoby Skatulkuje a nedava prostor vyuzivat obé ze dvou preferenci
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(Johnson, 2016). | pres tyto nazory byl vSak nastroj vtéto praci vybran
a povazovan za vhodny pro pouziti v praktické c¢asti. MBTI analyza je aktualnim
nastrojem a béhem 70 let prosla velkym pocétem vyzkumU vyuZiti a je jednou ze

zakladnich metod v oblasti coachingu manazer{ a pracovnich tymd (Cherry, 2023).

3.2 Alternativni modely

Existuje vice metod, které rozdéluji jednotlivce podle typu osobnosti. Nékteré z nich

jsou zde uvedené.
Big Five

Pétifaktorovy model je Casto vyuzivany nastroj pro zkoumani vztahl mezi
osobnostnimi rysy a profesnimi kritérii. Byl vyuzit napfiklad pro vyzkum pracovni
spokojenosti, chovani podnikateld a tymové prace. Podle tohoto modelu, mezi
pét zakladnich rysl osobnosti patfi extraverze, svédomitost, otevienost
viCi zkuSenosti, privétivost a neuroticismus. Aspekty Velké Pétky maji geneticky
zaklad a ovliviuji jedince jak v osobnim, tak profesnim zivoté (Chandrasekar
a Chidambaram, 2014).

Keirsey Temperament Sort

DalSi relevantni nastroj pro hodnoceni osobnosti a pouziti k teambuildingu je velmi
podobny MBTI. Obé metody vychazi ze studii Carla Junga a obé rozdéluji osobnost
do Ctyfech oblasti. Hlavni temperamenty, které jsou vysledkem tohoto testu, jsou
pojmenovany jako Strazci, Remeslnici, Idealisté a Racionalisté. A¢koliv se mze tato
metoda jevit velmi podobna metodé MBTI, kazda ma vlastni terminologii

a charakteristiky, a proto se ve vysledcich mohou lisit (Joyce, 2010).
Ctyfi temperamenty

Pfi sestavovani tymu mdze pomoci také model ¢tyf temperamentd, ktery pochazi od
Hippokrata, oznacovaného jako otec mediciny. Ten rozdéluje jedince na sangviniky,
choleriky, melancholiky a flegmatiky. Tyto typy osobnosti je mozné rozpoznat na

prvni pohled, definitivni vysledek Ize vSak zjistit az po vyplnéni testu, protoze i tyto
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zakladni skupiny jsou ovlivhény genetikou, prostfedim a mnoha dalSimi vnitfnimi

faktory Clovéka a nékdy se mohou zdat zkreslené (Dotdash Media, Inc., 2023).

Nasledujici ¢ast prace se vénuje pouzitelnosti MBTI analyzy a tomu, zda je tento

nastroj efektivni v oblasti budovani tymu v rodinném podniku.

3.3 Hlavnidimenze MBTI

MBTI pojednava o ¢tyfech hlavnich oblastech, konkrétné: extraverze - introverze,
smysly — intuice, mysSleni — citéni a posuzovani — vnimani. Kombinace preferenci
potom dohromady tvori celkem 16 osobnosti s typickymi charakteristikami (Sidar,
2022).

Daéle jsou popsany jednotlivé oblasti, shrnuti hlavnich rysl kazdé preference a popis

jejich chovani v praci a pracovnim tymu.

3.3.1 Extraverze -Introverze

Prvni dimenze popisuje rozdily v Cerpani energie. Vys$si podil populace tvofi
extraverti, kterym dodava energii okolni svét. Introverti Cerpaji energii naopak
z vnitiniho svéta, b&hem &asu, ktery travi o samoté&. Zadny Elovék neni stoprocentni
extravert nebo introvert, ale vzdy jedna strana pfevahuje. Introverti se ve znamém
prostfedi mohou jevit jako extraverti, proto ani toto zakladni rozdéleni neni
jednoduché na prvni pohled rozpoznat (Nadrchal, 2021). V tabulce 1 jsou popsany

typické znaky obou skupin.

Tabulka 1- Typické znaky pro dimenzi Extraverze — Introverze

Introverze Extraverze
Casova preference pro osamélost Spolecenskost
Pfirozeny posluchac¢ Komunikativnost
Hluboké vztahy Vysoka socialni energie
Nenavazovani kontakt( Snadné seznamovani
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Introspektivni mysleni a sebereflexe | Otevienost

Promysleni pfed promluvenim Zavislost na nazorech ostatnich

Hluboky zajem o své zaliby Impulzivnost

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Myersbriggs, 2024)

Extraverti se citi dobie pfi praci v tymu a funguji v rznych aspektech prace. Dokazi
ovliviiovat vztahy a své socialni dovednosti mohou vyuzit hlavné v odveétvi prodeje,
zakaznického servisu Ci poradenstvi. Extraverti maji ¢asto konkurenc¢ni vyhodu,
zejména pfi naboru, diky jejich pfirozené otevienému vystupovani. Stejné mohou
vystupovat i introverti. Mohou vykazovat stejnou energii a zvladat stejné pozice,
budou pfi tom vSak vice emocionalné vycerpani. Introverti byvaji kreativnéjsi,
pfinaseji na pracovisté inovace a nové napady. Preferuji praci v mensich skupinach
nebo samostatné. K jejich vykonu pfispiva reflexe, kterd mulze zahrnovat hlubsi
porozumeéni problému a nasledné rozvazné rozhodovani, nebo tfeba koncentraci
a soustfedéni. Introverti jsou nezavisli a v jejich praci se objevuje analytiCnost
a integrativni mysleni, proto se hodi na profese v oblasti financi, analyzy dat,

inzenyrstvi nebo na védecky vyzkum (Cakrt, 2009).

Extraverti i introverti mohou byt vldci. Oba typy mohou vykazovat stejné vykony a
socialni i komunika¢ni dovednosti. Extraverti maji vyraznéjsi vlastnosti, které jsou
vidét. Jsou hovorni a dominantni, ¢asto maiji silné charisma. M{ze vS$ak nastat spor
v pfipadé prilisSné proaktivité nasledovnikl, kdy mlze dochazet k frustraci manazera
a naruseni jeho autority, coz nasledné vede ke zhor$eni harmonie a efektivity tymu.
Extravertni manazefi maji také sklon k sebepropagaci a touham po externich
odménach, coz mlze vést k pocitu ohrozeni ostatnich zaméstnancl. Introverti
mohou vyuzit své vlastnosti ke kreativité a hluboké reflexi, dokazi budovat pevnéjsi

vztahy a snaZi se naslouchat a porozumét zaméstnanctim, podporuji rozvoj ¢lend

vvvvvv

V tymu se vyskytuji ur€ité znaky, které ¢asto odhaluji tyto osobnostni typy. Extraverti
aktivné komunikuji a pfemysleji nahlas. Vyhledavaji skupinové konverzace a zapojuji
se do diskuzi s ostatnimi. Na schlizkach radi sdéluji své nazory, a pravé extraverti
jsou ti, co organizuji veCirky a spolec¢né akce. V tymu byvaji oblibeni a pratelsti, je

v8ak riziko prekroCeni hranice Ci vyCerpani z pfehnané angazovanosti, protoze
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dobrovolné vyuzivaji prilezitosti a Zadaji o nové ukoly. Dobie se pfizplsobuiji
zménam a vyhovuje jim rychlé a rusné prostfedi (Indeed, 2022). Zaroven
ale neudrzi dlouho pozornost a na pracovisti Castéji iniciuji k neposlusnosti, aby
dali najevo svou nespokojenost s pracovnimi podminkami ¢i jinymi faktory. Na druhou
stranu introverti ve stejné situaci jsou spiSe nasledovnici a ucastnici napriklad

demonstraci, nez aby je sami vyvolavali (Nuckcheddy, 2018).

Introverti davaji prednost psanému zplsobu komunikace, radi pracuji svym tempem
a oplyvaji mimoradnou pozornosti. Nechaji si ujit spoleCenské akce, které nesouvisi
s praci a vyhybaiji se zbyte¢nym povinnostem. SpiSe ¢ekaji, az jim bude ukol pridélen.
Na schlizkach mici, ale aktivné poslouchaji ostatni. Realisticky chapou své
dovednosti. Maji schopnost kritického mysSleni a jejich strategie byvaji dobre
promyslené. Vyhybaji se konfrontaci a je pro né tézké sdilet své pocity a myslenky.
Preferuji klidné prostfedi bez vlivu ostatnich. Pfi rozhodovani ddkladné zvazuji

okolnosti problému, neradi riskuji (Indeed, 2022).

Rovnovaha ve slozZeni extravertl a introvert( je uzite¢na pro celkovy vykon tymu.
Vtymu slozeném zextravertd mlze panovat pozitivni atmosféra a dobra
komunikace, ale je riziko Ze samotny ukol nebude upiné a dokonale splnén. Tym
slozeny z introvertll se zase hodi pro slozité Ukoly, kde je vyzadovana premyslivost
(Blevins a Stackhouse, 2021).

3.3.2 Smysly - Intuice

Druha dimenze rozdeéluje osobnostni typy podle zplisobu vnimani informaci, pficemz
v populaci pfevazuje vnimani smyslové. To je zalozeno na faktech, smyslovi lidé
podavaji nejlepsi vykon v konkrétni akci sjednim cilem. Ukoly dokonéuji do
nejmensich detaill, ale je zde riziko chyb kvdli nevnimavosti dlleZitych souvislosti.
Potfebuiji situaci prozit, dlouhé uceni se teorie jim nepfinasi uzitek. Zaroven si pred
vykonem prectou instrukce, nez aby délali véci po svém. Pfesna Cisla a fakta povazuji

ovs

za nejdllezitéjsi informace. V mluvené reci sleduji slovosled
a pouzité vyrazy. Budoucnost je pro né abstraktni a moc se ji nezabyvaji. Naproti tomu
lidé s prevahou intuice vnimaji spiSe celek nez jednotlivé ¢asti projektu

¢i situace. Hledaji souvislosti a vynechavaji fakta, coz mlze zpUsobit chybu. Tento
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typ ma rad slovni hficky a hadanky na premysleni. Oproti smyslovym jedinclm si
predstavuji budoucnost a vytvareji si mnoho vizi. Smysly a intuice jsou Casto
povazovany za nejobtiznéji rozeznatelné, protoze se tykaji zpUsobU, jakymi je vniman
svét, coz je velmi subjektivni (Nadrchal, 2021). Typické vlastnosti téchto skupin jsou

v tabulce 2.

Tabulka 2 — Typické znaky pro dimenzi Smysly — Intuice

Smysly Intuice
Zameéreni na fakta a specifika Celkovy pohled na véc
Ddraz na detaily Napadity pristup
Postupné ¢teni pokynd Zameéreni na budoucnost
Praktické porozuméni informacim Koncentrace na koncepty
Dlvéra ve zkuSenosti a smysly DUvéra v inspiraci
Konkrétnost a realismus Originalita
Pfitomnost a prakti¢nost Abstraktni a imaginativni mysleni

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Myersbriggs, 2024)

V pracovnim prostiedi se da na smyslovych jedincich pozorovat preference vyuziti
predchozich zkusenosti a dovednosti. Nejradsi postupuji podle pokynil krok za
krokem a fidi se danym programem. Chté&ji plnit praktické ukoly, béhem kterych se
opiraji o diikazy a konkrétni fakta. Své vysledky prezentuji podrobné a stejné tak
vyzaduji podrobné informace. Typy s pfevahou intuice chtéji vyzvy, zmény a maji
vize do budoucna. Maji hodné inspirace a ke splnéni ukolu jim staci koncepcni
a teoretické informace. Jde jim feseni inovativnich ukoll, kde mohou dat prostor své
predstavivosti. Vysledky potom prezentuji jako prehled obecnych informaci.
Z dostupné literatury a dalSich zdrojl vyplyva, ze tato dimenze nema zasadni vliv na
manazersky vykon a dynamiku pracovisté. Z pouzitého ¢lanku je vSak zfejmé, Zze se
tyto protiklady mohou v praci skvéle dopliiovat. Realismus smyslovych mize byt
posilen napady od intuitivnich, pokud jim budou smyslovi otevfeni. Intuitivnim zase
protiklad pfinasi strukturu a fesSeni toho, jak mohou navrhy vypadat v praxi
(ZW Coaching, 2015).
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3.3.3 Mysleni - Citéni

Treti dvojice urCuje, podle ¢eho lidé usuzuji a jak se rozhoduiji. Je to jedina dimenze,
na kterou ma vliv pohlavi. 60 % Zen je citicich a 60 % muzl je myslicich. Myslici
jedinci mohou pUsobit chladné, to je zplsobeno tim, ze premysli hlavné logicky
a rozhoduji se podle pravidel. Diky tomu dokazi podat velmi dobry vykon a vétSinou
maiji rychlejsi kariérni riist nez citici. Casto kritizuji své okoli a zaroven kritiku bez
problému pfijimaji. Neupinaji se tolik na atmosféru a harmonické vztahy jako na
efektivitu a dosazeni cile. Citici naopak upfednostnuji pocity svoje i ostatnich. Tito
jedinci jsou empaticti a diky tomu byvaji oblibeni. Pfi vSem, co délaji, mysli na to, jak
mohou dané cinnosti ovlivnit jejich vztahy. Kritiku nesnaseji pozitivné a kvlli tomu
jsou zranitelni. Komunikaci voli radéji neformalni a €asto ji zabarvuji nebo vyplnuji

pfibéhy (Nadrchal, 2021). Typické rysy téchto osobnosti jsou napsany v tabulce 3.

Tabulka 3 — Typické znaky pro dimenzi Mysleni — Citéni
MysSleni Citéni

Logicka analyza Orientace na osobni a spoleCenské
hodnoty

Objektivni fesSeni problémd Podpora

Systémoveé orientovany pristup Empaticky pfistup

Vazeni pro a proti Zohlednovani osobnich okolnosti

Kritické zhodnoceni Vstficnost a harmonie

Neosobni kritéria rozhodovani Subjektivni pohled

Zameéreni na ukol Zameéreni na vztahy

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Myersbriggs, 2024)

Treti dichotomie by se dala vyuzit k urceni kariérni cesty. Pro tyto dveé osobnosti jsou
vhodna urcitd povolani, vzhledem k jejich zplsobu vnimani a nasledného chovani.
Myslitelé vyuZiji své povahy v praci souvisejici s informatikou, matematikou ci
obchodem. Citici mohou své pecCovatelské a emocni dovednosti uplatnit na pozici
ucCitele, psychologa ¢i jako umélci. V komunikaci je typické, Zze myslici se na své
odpovédi zaméruji, snazi se vyjadfit pfesné a udrzuji objektivitu konverzace, zatimco
citici vnimaji emoce a nazory ostatnich ucastnik(l. Co se tyCe feSeni problém,
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myslici nemaji problém je fesit pfimo a racionalné s poskytovanim faktl k dokazani
svého nazoru. Citici se radéji konfliktlim vyhybaji (Indeed, 2023b). V rliznych studiich
MBTI bylo prokazano, Ze tato dimenze nejvice rozliSuje manazery od ne manazerd.
Na pozici vedouciho se v tomto pfipadé hodi spiSe myslici. Citici jednotlivci mohou

podavat lepsi vykony v zaméstnanich vyzadujici inovace (Furnham a Crump, 2015).

3.3.4 Usuzovani - Vnimani

Posledni dvojice sleduje pfistup k ziskavani a zpracovavani informaci. Usuzujici
nemaji radi chaos a umi se orientovat jen v usporadaném prostredi. Na vétSinu véci
si utvareji nazor i pres to, ze tomu nemusi rozumét. Je pro né dllezitd priprava
a splnéni ukolu s predstihnem. Potfebuji mit prehled, neumi se rychle pfizplsobovat
neé¢ekanym zmé&nam. Casto maji vidé&iroli, v &emz jim poméha schopnost rozhodovat
se. Vnimajici neradi dodrzuji pravidla, spiSe davaji pfednost improvizaci, nékdy az
chaosu, ve kterém se vSak dokazi orientovat. Nesystematické procesy nékterym
umoznuji byt vice otevreni rliznym moznostem. Ze stejného ddvodu délaji kone¢na
rozhodnuti az na posledni chvili. Hlavni rozdil mezi témito dvéma pristupy lze popsat
tak, Ze usuzujici si véci prizplsobuji podle sebe a vnimajici se pfizplsobuji okoli.

(Nadrchal, 2021). Znaky typické pro usuzujici a vnimajici jsou v tabulce 4.

Tabulka 4 — Zakladni znaky pro dimenzi Usuzovani — Vnimani

Usuzovani Vnimani
Planovani a organizace Flexibilita
Metodicnost v praci Otevienost moznostem
Kontrola a fizeni Spontaneita
Vyhybani se stresu Prizplsobivost
Systematicky pristup Improvizace
Rychla rozhodnuti Stfidani ¢innosti
Planovani budoucnosti Neporadek, roztékanost

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Myersbriggs, 2024)
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Usuzujici vynikaji na pracovisti v organizaci a jasném rozhodovani, preferuji
racionalni feSeni pred emocemi. Dotahuji ukoly do konce a fidi se planem
a strukturami. Naopak vnimajici udrzuji otevieny plan, ktery jim umoznuje pracovat
svym tempem a ménit ukoly podle potfeby. Také jsou pfizpUsobivi, a to i zménam na
posledni chvili (Indeed, 2023a).

3.4 Sestnact osobnosti

U kazdého jedince prevazuje vzdy jedna strana téchto Ctyr dimenzi. Spojenim
jednotlivych prevazujicich ¢asti potom vznika zkratka, vytvorena zacateCnimi
pismeny téchto Casti. Celkem se tak da vytvorit Sestnact profill, které popisuji
jednotlivé osobnosti. Popis neni vzdy pfesny, da se ale priblizit zakladni vzorec
chovani kazdé osobnosti. V tabulce 5 jsou ve zkratkach napsany vSechny osobnostni
typy podle MBTI. Zkratky pfedstavuji vzdy Cctyfi pismena podle preferenci
v anglictiné. | — introversion, E — extraversion, S — sensing, N — intuition, T - thinking,

F — feeling, J — judgind a P — perceiving (Cakrt, 2009).

Tabulka 5 — Sestndct osobnosti

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

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Cakrt, 2009)

3.5 Vysledky pouziti MBTI analyzy

Pouziti nastroje MBTI mize silné pomoci v osobnim i tymovém rozvoji. Dokaze
identifikovat pficiny neshod, pomaha uvédomit si své slabiny a zaroven ocenit silné
stranky ostatnich. Diky znalosti temperamentu je snazsi predvidat chovani kolegU
a jejich reakce v rliznych situacich (Cakrt, 2009). Zakladem veskeré lidské interakce,
tedy i podnikani, je komunikace. Zlepseni komunikace je hlavni vyhodou pouZziti
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nastroje. Tymy mohou I|épe spolupracovat a prfinaSet lepsi vysledky celé
spole¢nosti. Samotna vykonnost tymu je ovlivnéna schopnosti komunikovat
a porozumét spolupracovniklm. Je potom snazs$i fesit problémy nebo jim
dokonce predchazet. Pomaha sladit rozdily a minimalizovat slabiny tymu
(Blevins a Stackhouse, 2021). Manazerlm mohou vysledky poskytnout pristup
k rozvoji vedeni, emocni inteligenci a vétsi flexibilitu. Umoznuje vysvétleni zvladani

stresu a pochopeni dynamiky vedeni (Majumdar, 2024).
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4 Navrh teambuildingu

Tato cast prace popisuje realizaci teambuildingu, ktery je zaméfen na rozdily
v osobnostnich typech, ve vybraném podniku. V prvni podkapitole je popsan
rodinny podnik Family Bakery, s.r.o., ktery se na praci podilel. Nasledné jsou
vypsany osobnostni typy podle MBTI clenl, ktefi se teambuildingu zucastnili,
a jejich kratké charakteristiky. Udaje potfebné k analyze rozdil&i mezi u¢astniky jsou
zjistény pomoci online testu (Pfiloha A), ktery byl ucastniklim poslan nékolik tydnd
pred teambuildingem. Dalsi dvé podkapitoly se vénuji podrobnému popisu programu
a prlbéhu realizace. Na konci je vysledek teambuildingu s celkovym zhodnocenim,

objasnénim pfinosu podniku a navrhem na dalsi pouziti typologie osobnosti.

4.1 Vybrany rodinny podnik

family @igg bakery

Obrdzek 4 - Logo podniku
Zdroj: (Family Bakery s.r.o., 2021)

Family Bakery je rodinné cukrarstvi, které bylo zalozeno v roce 2016. SpoleCnost se
nachazi v Polepech u Litoméfic v Usteckém kraji a je oficialné vedena jako rodinny
podnik. Spojuji se zde dvé generace, které kombinuji inovaci s tradici. Na obrazku 4
je logo firmy, které obsahuje zacate¢ni pismena nazvu a obrazek cupcaku, ktery patfi

mezi hlavni produkty podniku (Family Bakery s.r.o., 2021).
Pfedmétem podnikani je vyroba, obchod a sluzby, konkrétné:

- vyroba dortl a dezertll na zakazku,

- vyroba a doprava dezertl pro firmy a kavarny,
- provoz e-shopu,

- zasilani dezertl postou,

- catering (Family Bakery s.r.o., 2021).
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Kromé téchto aktivit je firma spoleCensky odpovédna a provozuje charitativni
projekty, diky kterym je podporovan Koc€ic¢i domov Sluni¢ko a détské domovy v Brné.
Podpora probiha prostfednictvim e-shopu, kde kromé nakupu specialnich dezertl
mohou zakaznici pfispét libovolnou ¢astkou do vybranych fondl (Family Bakery
s.r.o., 2021).

Firma je nékolikrat ocenéna. V roce 2018 se umistila na tfetim misté v soutézi T-
Mobile Rozjezdy v Usteckém Kraji s ndpadem zalozit cupcakovy e-shop, ktery dnes
jiz funguje a je znamkou touhy po inovativnich pfistupech. V roce 2019 se stala
Vodafone Firmou Roku Usteckého kraje a ziskala ocenéni Regiondlni potravina,

kterou jsou dnes oznacCeny dva produkty (Family Bakery s.r.o., 2021).

Tento konkrétni podnik byl vybran predevsim kvlli prezentaci silné rodinnosti.
Ta je prezentovana na webovych strankach i v realité. Ve firmé jsou dva jednatelég,
majitelka a jeji manzel. Zaméstnany jsou dvé cukrafky, z nichZz jedna ma nepfimy

rodinny vztah s majitelkou. Organizacni struktura je zobrazena na obrazku 5.

Majitelka
Jednatelka

— Jednatel

Zaméstnankyné Zameéstnankyné

Obrdzek 5 — Organizacni struktura podniku
Zdroj: vlastni zpracovadni

4.2 Osobnostnitypy zui¢astnénych clent

Programu se zucastnily tfi zastupkyné podniku, a to majitelka a dvé cukrarky.
Vysledky testu, ktery obsahuje otazky tykajici se kazdodennich situaci, ukazaly, Ze

se cely tym sklada pouze ze dvou osobnostnich typl, a to véetné posledniho ¢lena,
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ktery se samotného teambuildingu nezucastnil. Pfesto, Ze se nezucastnili pfimi
¢lenové jedné rodiny, bylo zfejmé, Ze rodinna atmosféra v podniku je a Ze se ¢lenové
navzajem znaji a travi spolu ¢as i mimo praci. Zaroven diky nahodné shodé osobnosti
se daji vysledky provedeného teambuildingu zobecnit na cely tym, v€etné Clena,
ktery se zucCastnit nemohl. Jedinou odliSnou osobnosti je majitelka podniku, které
vySel vysledek testu ESTJ. Ostatni ¢lenové jsou ISFJ. Mezi témito dvéma typy existuji
rozdily a v nékterych situacich stoji v kontrastu. Proto budou dale popsany jednotlivé

typy a nasledné i shrnuti, jak spolu tyto osobnosti nejspiSe funguiji v tymu.

Majitelka podniku je typ ESTJ (extraverze - smysly - mysleni — usuzovani)

Pro tyto osobnosti je dlleZity kontakt s realitou a superrealisticky pohled na véci. Diky
tomu byvaji skvéli organizatofi a rozeni manazefi. K motivaci potfebuji vidét
hmatatelné vysledky a radi délaji véci spravné. Dodrzuji pravidla a pfed rozhodnutim
provadéji dikladné prlzkumy. Pfi provadéni procesu se fidi navodem, ktery si véak
prizpUsobi podle sebe. Potfebuji usporddana data a systematickou praci s danymi
terminy. Nékdy maiji neosobni a neemocionalni pfistup a k presvédceni potrebuji
logiku. Jejich kriticky pohled a objektivni rozhodovani vzbuzuje respekt. Jsou velmi
spoleCensti a radi sdéluji své nazory. Snazi se prosadit své a kdyz se jim to nedafi,
ztrati hlavu a jsou panovacni, coz mlze jejich podfizené stresovat. Své prednosti umi
propagovat a prodat. Na druhou stranu neumi pfirozené chvalit, na ¢emz by méli

pracovat a stejné tak na projevovani emoci (Cakrt, 2009).

Cukrarky jsou typ ISFJ (introvert — smysly - citéni — usuzovani)

Jejich silné vnimani uklada data a vytvari z nich jedinec¢né zdroje pro organizaci
a pozornost k detaildm. Jsou vyrovnani, klidni a trpélivi. Neradi délaji zasadni
rozhodnuti. Jejich touhou je byt uzite¢ni a moci vyhovét. To se odrazi v jejich praci,
které se vénuji s oddanosti a spolehlivosti. Ridi se predpisy a manualy a jsou
spolehlivi. Uspokojeni maji v pé¢i o druhé a maji smysl pro spravedinost. Udrzuji
pofadek a ukoly plni spravné a vc€as. Kdyz je néco bavi, je tézké je odtrhnout
a zaroven v tom, co délaji, musi vidét smysl. Reaguiji na to, co se dé&je uvnitf nich a
své pocity umi barvité li¢it, nékdy vSak maji problém je smysluplné interpretovat.
Neradi se vyrovnavaiji se situacemi, kde se neustale méni podminky a naroky (Cakrt,
2009)
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Tym slozeny z typl ESTJ a ISFJ dodrZuje fad a ma jasnou strukturu plant. Klade
dlraz na detaily a kvalitu prace. Oba typy délaji tym loajalni, oddany a schopny plnit
ukoly. Moznym problémem mUze byt nedostate¢nd komunikace. ISFJ mUlze mit
tendenci zadrZovat své pocity a myslenky, zatimco ESTJ se zaméfuje vice na fakta a
logiku nez na emoce. Obé osobnostni preference mohou upfednosthovat tradi¢ni
postupy a zplsoby prace. To mlze vést k odmitani inovativnich pristupd, které by
mohly pfinést tymu nové perspektivy. Oba typy preferuji planovani a pfedvidatelnost
pfed spontaneitou a improvizaci. To mize vést k nedostatku reakce na necekané
situace nebo moznosti, které se mohou objevit béhem pracovniho procesu. ESTJ jako
manazer mUze mit tendenci byt orientovan na vysledky a efektivitu. Pokud vSak bere
v Uvahu potencial ISFJ a jeho rozvojové prilezitosti, mize to posilit pocit uznani a

podpory ze strany manazera a tim vyvolat motivaci pro ISFJ.

4.3 Program

Cely program je sestaven ze tfi aktivit v ¢asovém rozmezi dvou hodin. VSechny ftfi
casti byly koncipovany tak, aby pfimeély zucastnéné cCleny premyslet nad rozdily
v osobnostech a fungovanim tymu. Cilem bylo provést ucastniky Mayers-Briggs
osobnostni typologii formou teambuildingu. Tento nastroj byl zvolen pravé kvdli
charakteru podniku. V malém rodinném podniku, jako je tento vybrany, se vSichni
pracovnici navzajem dobfe znaji a zpravidla spolu travi hodné Casu. Proto byl
vytvoren program, ktery se soustiedi spiSe na psychologickou stranku a ktery mize
i takovému tymu prinést nové poznatky. DalSim dlvodem pouziti MBTI bylo rychlé
ziskani potrfebnych dat pomoci dotazniku, ktery je na internetu volné k dispozici.
Soucasti cile bylo zjistit, zda je pouzity nastroj relevantni a zda se shoduje teorie se
skutec¢nosti. VSechny aktivity byly zaméfeny na rozvoj tymové spoluprace
a efektivni komunikace. V nasledujicich podkapitolach jsou popsany zvolené aktivity

a vysvétleni jejich zameéru.

4.3.1 Zvolené aktivity

Na zacCatku kazdé akce, kde dochazi k interakci mezi ¢leny a instruktorem, je nutné

se seznamit. Ktomu byla navrZzena prvni aktivita v podobé icebreakeru, ktera ma
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jednoducha pravidla. Kazdy z ucastnik{ se predstavi a nasledné se s ostatnimi podéli
0 své nejlepsi vlastnosti. U¢elem pouziti icebreakeru na zagatku celého programu je

vzajemné seznameni, pfedstaveni se instruktorovi a uvolnéni napéti.

Druhd aktivita nese nazev Spagetova vyzva, kterou navrhl designér Peter Skillman.
Tym obdrzi 20 syrovych Spaget, lepici pasku a bonbdn. Nasledné ma za ukol
v omezeném Case postavit co nejvyssi véz, ktera vydrzi samostatné stat s bonbénem
na vrcholu. Tato vyzva je zaméfena na tymovou spolupraci, trpélivost, komunikaci
a dokaze odhalit tymové role, vtomto pfipadé i typy osobnosti. Neni zde
dllezity pouze vysledek a vyska postavené véze, ale predevsim prlbéh stavby

a interakce mezi ¢leny (Coyle, 2022).

Treti aktivita je postavena pfimo na MBTI analyze. Pfed samotnou aktivitou jsou
Ucastnikdm blize predstaveny zakladni dimenze MBTI a rozdily mezi nimi. Nasledné
jsou popsany jejich profily osobnosti a to, jak spolu vzajemné funguji. Po seznameni
s typologii pfijde na fadu modelova situace, ktera vytvafi prostor pro hledani
spolecného cile, ke kterému se dojde formou diskuze s pouzitim ziskanych znalosti o
jiz zminénych osobnostnich profilech. Modelova situace by méla odkazovat na realné
situace, které mohou nastat v pracovnim prostfedi a tym je musi pomoci spoluprace

vyresit.

Cilem posledni aktivity je pochopeni rozdilnosti kazdého Clovéka a porozuméni tomu,
Ze kazdy v rliznych situacich reaguje jinak. Také pochopeni toho, Ze Zadna osobnost
neni lepsi ani horsi a Ze kazdy ma své silné i slabé stranky. Ve skupinach se pak tyto
osobnosti spojuji a vytvarfi tak tym, ktery mlze byt efektivnéjsi nez jedna osobnost

samostatné.

Koncept celého teambuildingu je postaven na sebereflexi a sebehodnoceni. Zadouci
je, aby k vysledkdm dosli predevsim sami Ucastnici a byli tak pfiméni nad situacemi a
vysledky premyslet. Instruktorka zadava ukoly, poskytuje potiebné informace

a otevira ¢i rozvadi diskuze.
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4.4 Realizace teambuildingu

V této kapitole je podrobné popsan priibéh aktivit a jejich vyhodnoceni.

4.4.1 Prubéh aktivit

Béhem prvni aktivity, kterou byl icebreaker, se kazdy z ucastnikl predstavil, fekl,
jakou zastava pozici a funkci v podniku a nasledné se mél podélit o své tfi nejlepsi
vlastnosti. Hned pfi prvni aktivité byly viditeIné rozdily mezi osobnostmi, a to hlavné
mezi extraverzi a introverzi. Majitelka (ESTJ) se ujala slova jako prvni a bez
jakychkoliv problémU sdélila své nejlepsi vlastnosti, mezi které patfila odhodlanost,
pevna vile a schopnost dotahovat Ukoly do konce. Vyzdvihla tak viastnosti, které jsou
klicové pro vedouci pozici. Pro cukrarky (ISFJ) byla situace méné komfortni
a bylo pro né ze zacCatku obtizné podélit se o jejich dobré vlastnosti. Nakonec se
popsaly navzajem jako pratelské a empatické a také dodaly, ze si velmi rozumi v praci
i mimo ni. Prvni aktivita splnila svlj ucel, vzajemné seznamila ucastniky

s instruktorkou a navodila uvolnénou atmosféru.

Neprodlené po prvni aktivité nasledovala druha aktivita, tedy Spagetova vyzva.
Nejprve byla vysvétlena pravidla a nastaven ¢asovy limit o délce dvaceti minut. Prvni
minuty byly vénovany brainstormingu a planovani prace. Nasledné se vSichni ¢lenové
pustili do prace a bez problému zacali s konstrukci véze. Nejvice napad( prinasela
jedna z cukrarek, typu ISFJ. Neprosazovala je, jen navrhovala a ¢ekala, zda budou
ostatni s jejimi napady souhlasit. VétSinou se tym na postupu shodl
a béhem stavby nedoslo k Zzadnym rozpordm. V jeden moment bylo mezi ¢leny Uplné
ticho a nékolik minut stravil kazdy ¢len samostatnou praci, kterou kdyz potom dali
dohromady, véz byla hotova. V tomto useku se dalo pozorovat, ze jsou ¢lenové zvykli
pracovat spolu na jednom ukolu a umi si praci rozvrhnout. Po upozornéni, ze jim
zbyva jesté osm minut Casu, nikdo nezavahal a zacali véz jesté o kousek zvySovat.
Po tomto kroku, i prfes to, ze stale méli dost cCasu, fekli Zze maji hotovo

a jsou s vysledkem spokojeni.

Nasledovala kratka diskuze o procesu, kde méli urcit, kdo pfichazel s napady, kdo

mél hlavni slovo v rozhodovani a kdo byl nejvice manualné zruény. Cast diskuze se
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vénovala predéasnému ukonéeni prace pfi dostatku &asu. Clenové zde narazili na
maly rozpor v nazorech, kde zastupkyné ESTJ tvrdila, Ze je prace dostacuijici, i kdyz
neni vykonana na sto procent, protoze kdyby byla, prestala by byt efektivni a spise
by vedla ke ztratam. V tomto pfipadé hrozilo spadnuti véze, protoze uz tak byla dost
vysoka. Zastupkyneé ISFJ si stala za tim, Ze chce praci dodélat vzdy do poslednich
detailll, do té doby by s vysledkem nebyla spokojena. V tomto konkrétnim pfipadé se

da opét pozorovat rozdilnost mezi preferencemi rliznych osobnostnich typd.

Treti aktivita byla kliCova pro pochopeni MBTI. Nejprve byly vysvétleny rozdily mezi
preferencemi v hlavnich dimenzich a také byly popsany jednotlivé osobnosti, tedy
ESTJ a ISFJ a situace, ke kterym mUze dojit pfi interakci mezi nimi. Bylo zdlraznéno,
Ze zadna osobnost neni lepsi ani horsi. Toto povidani rozvedlo diskuzi, kde ucastnice
upozornovaly na body, ve kterych se nasly nebo upfesnily informace, které se jim
zdaly pravdivé ale nepresné. Také se podélily o situace a prihody z jejich ZivotUl
a podnikani ¢i z pracovnich zkusSenosti. Béhem oteviené diskuze bylo vidét, ze se
introverti citi komfortné a zapojuji se do konverzace mnohem vice nez
u prvni aktivity. Nasledovala modelova situace, kde se Clenové zkusili vcitit do
pfibéhu o horské expedici, které hrozilo nebezpecdi. Tato modelova situace byla
smyslena a vytvofena s pomoci nastroje umeélé inteligence od spolec¢nosti OpenAl.
Ukolem bylo najit spoleéné feseni, jak bude skupina, kterd se nachazi v nebezped;,

pokracovat.

Tym chvili pfemyslel a zpracovaval text. Zastupce ISFJ rozhodl, ze by se rozhodné
schoval anebo vratil zpatky do zakladny. Hlavné aby byla skupina co nejrychleji
v bezpeci. Zminil pfi tom, ze zastupce ESTJ by urcité chtél pokracovat a dosahnout
cile. ESTJ se vSak ohradil tim, ze to, Ze chce dosahnout cile neznamena, ze v kazdém
pfipadé podstupuje rizika. V tomto bodé doslo ke stfetu osobnosti, vysvétleni pohledu
na situaci obou typl osobnosti a nasledné k vysvétleni rozdilnosti kazdého ¢lovéka.
Maijitelka, typu ESTJ, zminila nespokojenost s minimem informaci o okolnostech
situace. Vyvolavalo to v ni nervozitu a fekla, Ze pro zhodnoceni situace by
potfebovala vice informaci. Pro oba typy bylo tézké si situaci predstavit a pfibéh
domyslet, i presto, Ze zamérem bylo nechat téma otevrené pro individualni domysleni
pribéhu. Tento problém mohl byt zplsoben preferencemi S a J, pro které je typicka

nizka kreativita. Typické rysy tedy nebyly pozorovatelné pouze béhem samotného
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feSeni problému, ale jiz pfi zpracovani zadani. Nakonec se tym shodl, Zze zvoli

vewv s

Po konci treti aktivity opét probéhla diskuze, kde byly zminény i dalsi pfiklady, jak by
problém fesily jiné typy osobnosti. Cilem bylo propojit tuto smyslenou situaci
s néjakou redlnou. To se povedlo a tymu tento pfibéh pfipomnél situaci, ktera se
v podniku feSila. Opakované zde bylo zminéno, ze kazdy typ podle MBTI ma jiny

pristup k rizikdm i dalSim faktor@m.

4.5 Vysledek teambuildingu

Na zakladé uspésné realizace teambuildingu v rodinném podniku pravé s pouzitim
psychologického nastroje MBTI analyzy bylo demonstrovano, ze tento nastroj je
vhodny pro podobny typ aktivity a pfinasi ¢lenlim tymu moznost Iépe se poznat,

odhalit rozdily v pfistupech k rliznym situacim a tim zlepsit komunikaci a spolupraci.

Po dobu trvani programu teambuildingu panovala uvolnéna atmosféra, a kromé
prfedavani informaci ze strany instruktorky se aktivhé zapojovala také majitelka
podniku, ktera pri rliznych situacich popisovala své zkusenosti a pohledy na véci
z vedouci pozice. Ugastnici se na konci teambuildingové aktivity slovné vyjadiovali
k jejimu pfinosu obecné hodnotili program kladné a se ziskanymi znalostmi byli

spokojeni.

Pfinosem pro podnik bylo porozuméni rozdilnym typlm osobnosti v tymu, coz mlze
v budoucnu snizit konflikty nebo zlepsit komunikaci mezi spolupracovniky. DalSim
prinosem mohlo byt i samotné setkani ¢lend tymu, zazitky z pInéni aktivit a spole¢né
straveného ¢asu mimo pracovni zalezitosti. Takové akce mohou upevnit dlouhodobé

vztahy a tim vést k pozitivnimu dopadu na samotny podnik.

Ukazalo se, ze i kdyz se jedna o rodinny podnik a ¢lenové se navzajem dobie znaji,
tak osobnostni typologie mUze pfinést tymu nové znalosti a poskytuje poznat se
Z jiného uhlu pohledu, coz potom mohou uplatnit v pracovnim i soukromém Zzivoteé.
Z toho plyne, ze teambuilding je vhodny pro kazdy typ podniku a diky mnoha
moznostem ho Ize organizovat v rliznych rozmérech a pfizplsobit ho pozadovanym
ciliim.
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Jiz z popisu ESTJ a ISFJ je zfejmé, Ze se Clenové tymu na své pozice hodi a jejich
kombinace mize vést k efektivnimu plnéni cill a rlstu podniku. Bylo ovéreno, zZe
osobnostni typy, které vyhodnotil test, na zucastnéné Cleny sedi a charakteristika
odpovida realité. Nastroj MBTI by se tedy dal efektivné pouzit na rozsSifenéjsim
teambuildingu. Pro odstranéni problémd v pracovnich tymech nebo spinéni
zapotrebi sestavit podrobnéjsi program s aktivitami, které jsou hloubégji zaméfeny na
typologii osobnosti. Ktomu je nutné mit vice zkuSenosti vtéto oblasti. Pro
instruktorku (a autorku této bakalarské prace) tohoto konkrétniho teambuildingu to
byla prvni zkuSenost, a proto byly vSechny aktivity postaveny na principu sebereflexe
a nabidly moznost osobniho rozvoje. Také poskytly diskuze vedouci k vzajemnému

porozuméni a respektovani nazorl a postojd, které jsou mezi lidmi pfirozené rizné.

Z vysledkl probéhlého teambuildingu tedy vyplyva, Ze propojeni typologie osobnosti
s teambuildingem a jejich aplikace vrodinném podniku je efektivni a da se tak
dosahnout zlepseni v oblasti komunikace, spoluprace a feseni konfliktd. Timto
zpUsobem dochazi k posileni tymového ducha, synergie tymu a celkové Uspésnosti

organizace.
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Zaver

Propojenim oblasti, které jsou obsazeny v této praci, bylo dosazeno vytvoreni
konceptu teambuildingu, ktery kombinuje prvky rodinného podniku a osobnostni
typologie. Implementace metody MBTI méla pozitivni dopad na pribéh teambuildingu
i na jeho vysledky. Mezi ty hlavni se fadi posileni vztahU, vzajemné porozuméni mezi
¢leny a podpora synergie tymu. Z textu prace je zfejmé, Ze typologie osobnosti je
univerzalni nastroj, ktery ma efekt na jakykoliv tym. Tento fakt se ovéfil pouzitim v

rodinném podniku, kde i pres to, ze se ¢lenové tymu znaji, pfinesl novou perspektivu.

RlGznorodost dovednosti a osobnosti v tymu je zdrojem inovaci a kreativity. Je vSak
dllezité tymy neustale podporovat v rozvoji, coz zvysuje motivaci a angazovanost.
Silny tym je vyhodou a dnes jiz skoro nezbytnosti v konkuren¢nim prostfedi, které
vyZzaduje rychlé pfizplsobovani a reagovani na zmeény trhu. Efektivni tym je flexibilni,
atojeklicové pro celkovy uspéch podniku. Tyto informace jsou zfejmé z teoretického

zakladu prace a potvrzené praktickym provedenim teambuildingu.
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Priloha A - Online test osobnosti

Test dostupny na webové strance 16personalities.com se sklada ze Sedesati otazek,

tykajicich se béznych situaci a zabere pfiblizné deset minut. Pfiloha zobrazuje

nazornou ukazku otazek.
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Obvykle zUstavate v klidu
i pod velkym tlakem.
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