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ANOTACE

Tato bakalarska prdace se zabyva roli osobnostni typologie v kontextu podniku. Cilem prace je
posouzeni modelii osobnostni typologie v ramci podnikii CR. Prvni dast se vénuje
teoretickemu vymezeni osobnosti. Druha cast teoreticky shrnuje podnikové cinnosti, pri
kterych se osobnostni modely vyuzivaji. V dalsi casti jsou popsany nejpouzivanejsi modely
osobnostni typologie, které jsou ndsledné rozebrany v kontextu podnikové praxe. Soucdsti

prdce je rozhovor, jehoz vystupem je hlubsi prozkoumant vyuzitelnosti modelii v podniku.
KLICOVA SLOVA

typologie osobnosti, osobnostni modely, personalistika, prodej

TITLE

The role of personality typology in the context of the company

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the role of personality typology in the context of the company.
The aim of the work is to assess the models of personality typology within the companies of
the Czech Republic. The first part deals with the theoretical definition of personality. The
second part theoretically summarizes the business activities during which personality models
are used. The next section describes the most commonly used models of personality typology,
which are then analyzed in the context of business practice. Part of the work is an interview,

the outcome of which is a deeper exploration of the usability of models in the company.
KEYWORDS

personality typology, personality models, human resources, sales
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UVOD

Osobnost je velmi slozity a dynamicky celek, kterym se lidé zabyvali uz ve starovéku.
Od t¢ doby vzniklo mnoho teorii zabyvajicich se pojetim, strukturou i vyvojem osobnosti.
Teoretici zakladali své prace na rozdilnych myslenkach a vychazeli z rznych zdroji. Proto
existuji rtizné definice a pfistupy k osobnosti. Osobnostni typologie je nastrojem, ktery
uchopuje spole¢né znaky jednotlivych osobnosti a rozdéluje je do riiznych skupin. Usnadiuje

tak pochopeni lidské individuality a praci s ni.

Lidské zdroje jsou v soucasné dobé velmi zdsadnim zdrojem podniku. Mohou byt hlavnim
faktorem tuspéchu podniku a predstavovat jeho konkurencni vyhodu. Proto je potieba
soustfedit se na osobnosti zaméstnancli a pochopit jejich potieby a motivace. Typologie
osobnosti mize byt v ramci podniku vyuzita nékolika zpsoby. Uz pfi vybéru zaméstnanci
se podniky soustfedi na uchazeCovu osobnost. Pro podnik je dilezité, aby ptichod nového
zameéstnance nezkomplikoval praci soucasného tymu, aby byl novy zaméstnanec co nejlépe
pfijat a co nejvice souznél s firemni kulturou. Osobnostni typologie muze také slouZit
k osobnimu rozvoji manazerii nebo mize pomoct se sestavenim efektivniho tymu. Vyuziti
nachdazi také pii procesu prodeje, kdy obchodnikovi pomaha odhadnout osobnost zdkaznika

a zvolit pfistup, ktery povede k uspésnému prodeji.

Bakalafska prace se zabyva roli osobnostni typologie v kontextu podniku. Tato prace si klade
za cil posoudit nejpouzivanéjsi modely psychologické typologie v kontextu podnikové praxe

pfedevsim v ramci podniki v Ceské republice.

Soucasti prace bude souhrn psychologickych teorii, ze kterych tyto modely vychéazi. Budou
popsany podnikové Cinnosti, kterych se osobnostni typologie dotykd. Déle budou
charakterizovany nejpouzivanéjsi modely osobnostni typologie. Nasledn¢ budou tyto modely
rozebrany v kontextu podnikové praxe. Prace bude obsahovat kvalitativni vyzkum, jehoz
ucelem bude prohloubeni poznatkii o praktické zkuSenosti z konkrétnich firem. Formou
polostrukturovaného rozhovoru bude zjisténo, jak konkrétné¢ se nckteré modely vyuzivaji

V praxi.
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1 PSYCHOLOGIE OSOBNOSTI

Psychologie osobnosti se spolu s psychologii obecnou, vyvojovou a socidlni fadi k zakladnim
psychologickym oboriim. Zkouma dusevni stav ¢lovéka a jeho rozdilnost. Jeji pocatky sahaji
az do starovéku. Vyraznéji se zacala vyvijet na pocatku 20. stoleti, a to nezdvisle na obecné
psychologii. Az pozdé€ji doslo k provazani téchto dvou oborG. Na psychologii osobnosti
navazuje jeji aplikovand forma tzv. klinickd psychologie, kterd zkouma abnormality lidského

chovani. (Cakirpaloglu, 2012,s.9)

Psychologie osobnosti se zabyva vznikem, utvafenim a strukturou osobnosti. Déle také

motivy a principy chovéni ¢lovéka. (Nakonec¢ny, 2003, s. 245)
1.1 Pojem osobnost

Vymezeni pojmu osobnost neni jednoznacné, protoze existuje vice teoretickych pftistupti.
Zatimco nckteré teorie uzndvaji existenci osobnosti a vnimaji jeji skuteéné UcCinky.

Behavioristé tvrdi, Ze je osobnost pouze odvozena od chovani. (Drapela, 2008, s. 14)
Nize jsou uvedeny definice nékterych autord, ze kterych tato prace vychazi.
Podle Cakrta (2006, s. 12) je osobnosti jedine¢ny soubor kvalit a vlastnosti kazdého ¢lovéka.

Eysenck definoval osobnost takto: ,,Osobnost je vice ¢i méne stabilni a setrvavajici
organizace charakteru, temperamentu, intelektu a téla osoby, ktera determinuje jeji jedinecné

prizpiisobeni se prostredi. *“ (Eysenck, 1960, Nakonecny, 2003, s. 245)

Nakonec¢ny (2003, s. 245) uvadi nésledujici definici: ,, Osobnost je hypoteticky konstrukt
vyjadrujict vnitini podstatnou dynamickou organizaci lidské psychiky, ktera determinuje jeji
vnejsi projevy.

Helus (2018, s. 154) se tidi nasledujici definici: ,, Osobnost chapeme jako individualitu (tedy
Jjedinecnou lidskou bytost), s dirazem na ja, respektive sebepojeti, které je jejim prozivajicim

¢

a akcnim jadrem a na vlastnosti, které ji charakterizuji.

Gordon Allport v roce 1937 vypracoval rozsahly piehled, ktery obsahoval padesat vymezeni
pojmu osobnost. V riznych oborech se pojem osobnost li§i. V kontextu psychologie existuje

n¢kolik definic a nelze fict, kterd je spravna.
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1.1.1 Vyvoj osobnosti

Vyvoj osobnosti pfedstavuje celozivotni socidlni proces, pfi kterém je na zakladé vnitinich
a vnéjSich Ciniteli ¢lovék formovan. Mezi vnitini Cinitele Ize zatadit genetickou vybavu,
vrozené predpoklady, vlivy plsobici v prenatdlnim obdobi a télesné vlastnosti ziskané pii

narozeni. (Cakirpaloglu, 2012, s. 55)

Mezi vnéjsi Cinitele, které ovlivituji osobnost, patii geografické a klimatické vlivy, spolenost
a kultura, ve které se jedinec pohybuje. Pfi procesu socializace maji velky vliv na formovani
osobnosti rodina, Skolni prostiedi, skupina vrstevnikli a kamaradi, pracovni skupina nebo
partnefi. V détstvi formuje osobnost primarn¢ dédi¢nost a vychova rodiny. V pozdéjsim véku

nas ovliviiuji také masmédia. (Cakirpaloglu, 2012, s. 56)
1.1.2 Struktura osobnosti

Vlastnosti jsou slozky osobnosti, které jedince dlouhodobé charakterizuji. Kazdy znas
ma nespocet rizné¢ dominantnich vlastnosti. Jestlize je dokdZeme spravné identifikovat,
muizeme pochopit a piedvidat chovani jedince a nésledné zvolit vhodny pfistup a jednéni.
Mezi zékladni vlastnosti fadi Helus (2018, s. 163) schopnosti, temperament a charakter.

Uvadi, Ze se v poslednich letech stale Castéji zatazuje odolnost viici stresu a zatézi.

e Schopnosti predstavuji souhrn vlastnosti osobnosti, které¢ se béhem zivota rozvinou
z vrozenych ptfedpokladii. Takové piedpoklady se nazyvaji vlohy. Podle toho, do jaké
miry vychézeji schopnosti z vrozenych dispozic, se mluvi o nadani, talentu nebo
genialité. Schopnosti urcuji, jak ndrocné ukoly ¢lov€k dokaze zvladnout. Mezi obecné
schopnosti je fazena inteligence.

e Temperament se vaze k citové strance osobnosti. Jedna se o vrozenou vlastnost, ktera
urcuje, jakym zpiisobem ¢lovek vyjadiuje své emoce a reaguje na udalosti. Zda své
city oteviené projevuje nebo ma tendenci je potlacovat. Temperamentem se ve své
teorii diikladné zabyval uz Hippokratés.

e Charakter neni vrozen jako pfedchozi vlastnosti. Tvofi ho moralka, zasady a principy,
které si jedinec osvoji v pribéhu Zzivota. Také je ovlivnén socidlnim prostredim,

ve kterém se ¢lovek pohybuje. Tyto faktory pak ovliviiuji jedincovo rozhodnuti.

14



1.2 Teorie osobnosti

Typologické teorie uchopuji urcité zakonitosti a pravidelnosti v lidském chovani. Zabyvaji
se rozdilnosti povah jednotlivych osob a vlivy charakterti na jejich chovani a jednani. Cast

lidského chovéni je ovlivnitelna vili, znadna ¢ast je ale nevédoma. (Cakrt, 2006, s. 16)

Drapela (2008, s. 14) vysvétluje teorie osobnosti jako soustavy vypracované riznymi
odborniky, vétSinou psychology nebo psychiatry, k vysvétleni interakce dynamickych sil
pusobicich v zivot¢ kazdého Cclovéka. Jednotlivé vypracované teorie se odliSuji svym

pfistupem k osobnosti.

Nize jsou uvedeny psychologické teorie, které se zabyvaji psychologii osobnosti a daly

zaklady osobnostnim modelim, které jsou rozebrany v dalsi ¢asti této prace.
1.2.1 Hippokratova teorie temperamenti

Tato teorie je povazovana za prvni dochovanou. Hippokrates ve 4. stoleti pf. n. 1. rozliSoval
Ctyfi typy osobnosti podle poméru jejich télesnych tekutin, mezi které patfily krev, hlen, Zlu¢
a Cernd Zlu¢. Zkoumal vztahy mezi témito tekutinami a somatickymi nemocemi. Sangvinik
s prevahou krve by se dal struéné popsat jako ¢lovék energicky, spoleCensky a optimisticky.
Prevaha hlenu je typicka pro flegmatika. Ten priliS neprojevuje emoce, je klidny a neteCny.
Cholerik ma prevahu Zluci, je impulsivni, egocentricky a snadno se rozhnéva. Melancholik,
ktery je charakteristicky prevahou ¢erné Zluci, je precitlivély, Casto pesimisticky a mé sklony

k nedavéfivosti. (Ri¢an, 2010, s. 66-67)

Temperament osobnosti je podle Hippokratovo teorie geneticky podminény a malo ovlivnény
vnéjSimi vlivy. PiestoZe byla tato antickd teorie vyvracena, Hippokratovo pojmenovani Ctyr

temperamentu je pouzivano dodnes. (Cakirpaloglu, 2012, s. 34)
1.2.2 Psychoanalyticka teorie

Za zakladatele psychoanalyzy je povazovan Sigmund Freud (1856-1939). Vychazel ze své
psychiatrické praxe. Podrobné zkoumal prozitky svych pacientli. Podle Freuda prameni

chovéni jedince v jeho neuspokojenych a potlagenych sexualnich pudech. (Cakrt, 2008, s. 15)

Podle Freuda ma lidska psychika tfi navzajem propojené subsystémy — Id, Ego a Superego.
Id je nevédomd, pudova slozka osobnosti, nékdy také nazyvana jako libido. Tato slozka

vyzaduje okamzité uspokojeni jedincovo potieb bez ohledu na potieby druhych. Ego
15



je castecné védomé a prevadi pozadavky Id do reality. Uplatiiuje pfitom ale raciondlni
mysleni a potfeby usmériiuje. Vznika v raném détstvi a postupné se vyviji. Do této slozky
patii naptiklad zkuSenosti a schopnosti, které v pribéhu zivota ¢loveék nabyva. Superego se
formuje na zakladé moralky daného jedince. Utvaii se pomoci zakazl a pochval pfi vychové.

(Drapela, 2008, s. 22)

Tyto tii subsystémy jsou v rozporu a vytvafi strukturu osobnosti, viz Obrazek 1.

PRINCIP DOKONALOSTI
VEDOME A NEVEDOME

PRINCIP REALITY
VEDOME A PREDVEDOME

PRINCIP SLASTI
NEVEDOME

Obrazek 1 — Struktura osobnosti podle Freuda
Zdroj: (Drapela, 2008, s. 21)

1.2.3 Analyticka teorie

Carl Gustav Jung (1875-1961) byl zakladatelem analytické psychologie. Pti tvorbé typologie
vychazel ze svych klinickych zkuSenosti, nikoli z klasifikace nemoci, abnormalit nebo vad
jako nékteré predchozi teorie. Tvrdil, Ze rozdily v chovani vychazeji z preferenci zakladnich

funkci, které vznikaji kratce po narozeni. (Kroeger, Thuesen, Rutledge, 2006, s. 13)

Struktura osobnosti je podle Junga tvorena slozkami: védomym J4, nevédomim, psychickymi
postoji a psychickymi funkcemi. J4 je egocentrické a pfedstavuje identitu osobnosti. Pri
narozeni tvori tato slozka podstatnou Cast osobnosti a s pribyvajicim vékem je potlaCovéna.
Nevédomi zahrnuje zazitky a zapomenuté zkuSenosti. Tyto myslenky podrobné rozebral

Jung (2020) ve své knize Psychologické typy.

Ve své teorii rozliSoval dvé zakladni funkce, které ovliviuji to, jakym zptsobem lidé vnimaji
informace, a to extraverzi a introverzi. Tyto dva velmi vyuZivané pojmy, které Jung zavedl,
doposud patii k nejlépe ovetitelnym psychickym postojim. Extravert ma otevienou povahu,
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je optimisticky a spolecensky. Introvert je naopak uzavieny. Vedle toho rozliSoval dvé
skupiny protichidnych funkci (mysleni, citéni a intuice, smysly) a definoval tak 8 funkénich

typt, na které pozdéji navazali dalsi autofi. (Cakrt, 2009, s. 14)
1.2.4 Ernst Kretschmer

Ernst Kretschmer tvrdil, Ze vlastnosti ¢lovéka uzce souvisi sjeho télesnou stavbou.
Na zdkladé stavby t&la rozdélil tii télesné typy pyknicky, leptosomni a atleticky (Ri¢an, 2010,
s. 67). Pyknicky typ se vyznaCuje emoc¢ni labilitou, impulsivitou a spolecenskou povahou.
Leptosom je ndladovy, Casto nervézni a pedantsky. Pro atletika je typickd vyrovnanost,

spolehlivost a houzevnatost. (ManagementMania, 2016)

Kretschmerova teorie pfinesla prilom v pojeti osobnosti, protoze vyuzivala kvalitativni
pohled na typologii osobnosti. To znamenad, Ze nepfifazuje kazdé osobnosti jeden typ. Naopak
pfedpokladd ptitomnost vSech vlastnosti, pouze urcuje jejich pomér. (Nakonecny,

2009, s. 155)
1.2.5 Behavioristicky orientované teorie osobnosti

Behaviorismus je psychologicky smér, ktery predpokladd, ze chovéani nezavisi na dédi¢nosti
a lze jej zkoumat i bez introspekce. Proto povazuje dovednosti za Cisté ziskané a nepfipousti
zadné vrozené predispozice. Vychazi z neurofyziologickych teorii, které se zabyvaji vySsi
nervovou ¢innosti a zptisobu podminovani. Ivan Petrovi¢ Pavlov zkoumal tyto procesy u psu.
Tvrdil totiz, Ze principy chovani Clovéka jsou stejné jako kteréhokoliv jiného Zivocicha.
Temperament podle Pavlova zavisi na podrdzdéni a utlumu centrdlni nervové soustavy.
(Cakirpaloglu, 2012, s. 70) Na tzv. klasicky behaviorismus navdzal neobehaviorismus, ktery

pripousti vliv dédi¢nosti na jedincovo chovani.
1.2.6 Holisticka teorie

Holisticka teorie pfistupuje k osobnosti jako k celku, ktery nelze rozdélit na jednotlivé
soucasti. Zduraziuje jedinecnost kazdé osobnosti. Zabyva se motivaci a odmita, ze by plynula
znevédomi. Jednim z hlavnich pfedstavitelii je Abraham Maslow, ktery nejprve zastaval
behaviorismus, az pozd¢ji se priklanél pravé k humanistickému holismu. Maslowova teorie
je zaloZena na existenci lidskych potieb, které jedince motivuji k jeho chovéni. (Drapela,

2008, s.137)
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Tyto potieby jsou hierarchicky sefazeny do pyramidy potieb. Urban (2017, s. 13) uvadi téchto
pét skupin:

e potieby fyziologické — potfeby nezbytné k preziti,

e potieby bezpeci — potieba jistoty a zdravi,

e potieby nélezeni a lasky — zahrnuji socidlni potieby jako ptatelstvi, spolecenské
piijeti,

e potieby uznani — dosazeni Gispéchu, respektu, uspokojeni vlastniho ega,

e potieby sebeaktualizace — potieba seberozvoje, kreativity, uplatnéni vlastnich znalosti

a schopnosti.

Principem je dosazeni nejvyssi urovné. V kazdé urovni pak musi byt dostateéné uspokojeny
dané potieby, aby se ¢loveék mohl posunout na Groven vyssi. ManaZeti mohou tyto principy

pouzivat pii motivaci svych podfizenych. (Drapela, 2008, s. 138)

Obrazek 2 znizoriiuje Maslowovu pyramidu potieb. Urovei potieb zahrnuje niZsi potieby
(fyziologické preziti jedince) a vyssi potieby (dusevni pohoda a osobnostni rozvoj). B-troven
zahrnuje metapotieby, pfi jejichz naplnéni zacind proces sebeaktualizace. (Drapela, 2011,

s. 139)

[
B-HODNOTY o
VRCHOLOVE ZAZITKY B-UROVEN
ISEBEAKTUALIZACEL '
T : R S
VYES [ oty ]
POTHERY NALEZENi / LASKY UROVER
: POTREB
NIZSi BEZPECi (redukce tenze)
POTHERY FYZIOLOGICKE |

Obrazek 2 — Maslowova pyramida potieb
Zdroj: (Drapela, 2008, s. 139)
Dalsi z vyznamnych piedstaviteld holistické teorie byl Kurt Goldstein (1878-1965), ktery
narozdil od Maslowa provadél svij vyzkum na vojacich s poranénim mozku a vice

se odkazoval na medicinskd fakta. Jeho pohled na osobnost byl ale podobny. Tvrdil,

Ze osobnost ma jen jednu motivacni silu a tou je sebeaktualizace. (Drapela, 2008, s. 134)
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1.2.7 Faktorova analyza

Americky psycholog Gordon Allport odmitl psychoanalyticky i behavioristicky pohled
na osobnost. PfestoZze sam odmital, ze by zastaval rysovy pohled na osobnost, vytvofil
zaklady pro faktorovou analyzu osobnosti. Ze soupisu vSech vlastnosti vytadil ty, které maji
podobny vyznam. Nasledné je roztfidil do nékolika desitek kategorii. Na toto rozdé€leni
pozdéji navazal Raymond Cattell. Provedl rozsahly prizkum, ve kterém zjistoval, zda jsou
jednotlivé vlastnosti provazané, popiipad¢ jak siln€. Skupiny mezi sebou zavislych vlastnosti
se nazyvaji faktory. Na zéklad¢ tohoto prizkumu vznikl Cattellliv Sestnéctifaktorovy dotaznik

16 PF. (Helus, 2018, s. 181)

Z faktorové analyzy je odvozeno mnoho modelll, jejichz autofi uvadi jiny pocet faktord.
Dal$im psychologem, ktery vyvinul svou teorii na vysledcich faktorové analyzy, byl
Hans Eysenck. Definoval tii zékladni faktory osobnosti, které predstavil v teorii PEN — jedna
se 0 zkratku  z pismen vrozenych faktori osobnosti: psychoticismus, extraverze
a neuroticismus. Do této teorie také zahrnul Hippokratovy typy temperamentu. (Cakirpaloglu,

2012, 5. 68-69)
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2 RELEVANTNI PODNIKOVE CINNOSTI

Zakladni funkci podniku je pfeménit vstupy na vystupy. Hlavni ¢innost, pro kterou byl podnik
zfizen, je zabezpeCovana fadou cinnosti. Napiiklad zasobovaci, investicni, personalni,
marketingovou nebo odbytovou. Modely osobnostni typologie jsou nejcastéji pouzivany
pfi vybéru a rozvoji zaméstnancii a pii praci se zdkaznikem. Proto je pro Ucely této prace

podstatnd oblast personalnich ¢innosti a oblast prodeje.
2.1 Personalni ¢innosti

., Jakakoliv organizace muze fungovat jen tehdy, podari-li se shromazdit, propojit, uvest

do pohybu a vyuzivat materialni, financni, lidské a informacni zdroje. ““ (Koubek, 2007, s. 13)

I kdyz bude mit podnik dostatek materidlnich a finan¢nich zdrojli, bez zapojeni lidskych
zdroju je podnik nebude mit, jak vyuzit. Informacni zdroje predstavuji dovednosti a znalosti

nabyté lidskymi zdroji. Na rozdil od ptedchozich koncepci (persondlni administrativa,

vvvvvv

(Koubek, 2007, s. 14-15)
2.1.1 Personalni planovani

Personalni planovani pfispiva k dosazeni strategickych cili spoleénosti. Podle Rihy (2021,
s. 86) nejcastéji zahrnuje planovani potifeby zaméstnancli, pldnovani pokryti potieby

zamé&stnancl a pldnovani personalniho rozvoje zaméstnanc.

Mnozstvi 1 typ zaméstnancl, které bude spolecnost v soucasné dobé nebo budoucnu
potiebovat, fidi poptavka po préci, kterd vyplyva z poptavky po zbozi nebo sluzbach dané
spolecnosti. Pfi hledani potfebnych zaméstnanci muze spolecnost Cerpat z vnitinich nebo

vn&jsich zdroji. (Riha, 2021, s. 87)
2.1.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Cilem naboru je zajisténi dostate¢ného poctu uchazecii o dané pracovni misto. Pracovni misto
je zékladni organizacni jednotka, ktera je obsazena zpravidla jednim zaméstnancem.
Na pracovni misto jsou navadzany pracovni ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnost
a podminky na vykon dané prace. V rdmci naboru je nutné stanoveni kritérii pro vybér

uchaze¢i a nastaveni vhodnych metod, které tyto kritéria budou hodnotit. (Sikyt, 2016, s. 72)
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Po realizaci naboru se vybira nejvhodné;jsi kandidat. Tento kandidat musi spliiovat pozadavky
na dané pracovni misto. Zaroveil by mél mit hodnoty a osobnostni charakteristiky, které
zapadaji do pracovniho kolektivu i celé organizace. Personalista u uchazec¢e hodnoti odborné
znalosti, dovednosti a bere v vahu jeho zkuSenosti. Odborné znalosti se daji hodnotit
napiiklad na zdkladé dosazené¢ho stupné vzdélani, absolvovani odbornych nebo jazykovych
kurzl.. Soucasti posuzovani pracovnika pii vybéru je i jeho osobnostni stranka. (Koubek,

2007, s. 168)

Pro urychleni a zkvalitnéni vybérového procesu mohou byt pouzivany vykonové nebo
osobnostni testy. Zatimco vykonové testy provétuji znalosti a specifické schopnosti, testy
osobnosti se zamétuji na jedincovo osobnostni rysy a vlastnosti. Tyto testy by mély byt pouze
doplitkem vybérového procesu, nikoli ho nahrazovat. Zaroven je potfeba pocitat s tim,
ze vysledky osobnostnich testli jsou zavislé na subjektivnim pohledu dotazovaného. Proto
nemusi byt vysledek vzdy pravdivy. K ureni osobnosti uchaze¢e mohou byt vyuzity také

projektové metody, ty jsou vhodné spiSe pro klinickou praxi. (Koubek, 2014, s. 64-66)

Obecné lze fict, Ze se 1idé nejcastéji obklopuji lidmi s podobnou osobnosti. Toto pravidlo plati
1 u personalistl, ktefi maji tendenci vybirat budouciho zaméstnance podle své osobnosti.
Je ale potfeba dbat na typologickou rozmanitost v tymu, upfednostnit potieby organizace
a upustit od osobnich preferenci. Od personalisty nebo persondlniho oddé€leni se ocekava,
ze bude dokonale znat oCekavani a pozadavky vedeni na nového zaméstnance. Zaroven bude
znat typové slozeni firmy a hledat zaméstnance, ktery bude do tymu zapadat. (Kroeger,

Thuesen, Rutledge, 2006, s. 118)

Pii posuzovani uchazecli se pouzivaji nejriznéjsi metody. Sikyi (2016, s. 106) uvadi
nasledujici: hodnoceni zaméstnancii, vybérovy pohovor, testovani uchazecl, zkoumani

referenci a assessment centre.

Assessment centre, nékdy oznacovany jako diagnosticko-vycvikovy program, je metoda
pouzivand pti vybéru, vzdélavani i hodnoceni zaméstnancii. Zaméstnanec je v rdmci tohoto
programu vystaven situacim, které se podobaji jeho pracovnim ukolim. Problémy fe$i sdm

nebo ve skupiné (Duda, 2008, s. 86).
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2.1.3 Prijimani zaméstnancu

Po vybéru vhodného uchazece o pracovni misto nasleduje proces piijimani. Duilezitym
krokem je sepsani a podpis pracovni smlouvy, na zdklad¢ které vznika pracovni pomer.
U vyssich pozic nebo ve statni sféfe muze pracovni pomér vzniknout zvolenim nebo
jmenovanim. Zaméstnanec muze vykonavat praci i bez vzniku pracovniho poméru.
A to na zdklad¢ dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. (Duda, 2008,

s. 72-74)
2.1.4 Rozmisténi pracovniki a adaptace

Je dulezité spojovat zaméstnance s vhodnymi pracovnimi misty tak, aby podnik dosahoval
co nejefektivnéji svych cili. Posuzuje se tedy profil pracovnika v souvislosti s profilem
pracovniho mista. V souCasné dobé se Castéji vychazi z profilu pracovnika, pro kterého
se hledd vhodné pracovni misto nebo tkol, nikoliv naopak. Zaméstnanec mize byt v ramci
rozmist'ovani povysen, piefazen na nizsi pozici nebo pfeveden na jinou praci nebo pracoviste.
Kvili neustdle se ménicim podminkam na trhu musi proces rozmistovani zaméstnanct

probihat nepfietrzité. (Koubek, 2007, s. 236)

Adaptaci zaméstnance kon¢i proces obsazovani volného pracovniho mista. V nékterych
podnicich adaptace probihd neformalné. Jednid se o nesystematické a spontanni zaclenéni
do kolektivu. Adaptace ale miize probihat i formalné¢ vramci adaptaéniho programu.
Ten zaCind poskytnutim veskerych potiebnych informaci, které souvisi s vykonem prace.
Dale pokracuje odborné zapracovani, pii kterém je zaméstnanec vzdélavan. Nasleduje proces
socialniho zaclenéni. To vSe probiha pod vedenim personalisty, manaZera nebo povéreného

zaméstnance. (Sikyt 2016, s. 115)
2.1.5 Hodnoceni zaméstnancu

, Hodnoceni umoziuje manazeriim kontrolovat, usmérnovat a podnécovat zaméstnance
v priubehu vykondvani sjednané prdce, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu

a uskutecriovani strategickych cilii organizace. “ (Sikyt 2016, s. 122)

Hodnoceni je dilezitym néstrojem pro fizeni lidskych zdroji. MiZe probihat priibézné
pfi vykonu pracovniho vykonu zaméstnance nebo pravidelné za urcité obdobi. Pfedmétem
hodnoceni jsou piedevSim dosazené vysledky, chovani, schopnosti, motivace a pracovni

podminky. (Siky# 2016, s. 123)
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2.1.6 Odménovani zaméstnancu

Odmeéna piedstavuje pro zaméstnance urCity stimul k vykonu prace. Kazdy podnik si vysi
a strukturu odmén muize za dodrzeni pracovnépravnich pfedpist stanovit sam. Zohlediiuje

pfitom své hospodaiské vysledky i konkurenceschopnost odmény. (Sikyt 2016, s. 128)

Forma odmén miize byt penézitd i nepenézitd. Penézitou formou se rozumi mzda nebo plat,
jejichz soucasti mohou byt pohyblivé slozky. Napiiklad prémie, ptiplatky nebo podily na
zisku spolecnosti. Pokud zaméstnanec podepsal jednu z dohod, nalezi mu odména z dohody.
Odmény v nepenézité formé zahrnuji naturalni mzdy, zaméstnanecké vyhody. Do odmén
se zafazuje také pochvala, povyseni, nové vybavena kancelaf, prestiz podniku nebo dobra

podnikové kultura. (Duda, 2008, s. 91-92)

Mezi hlavni tkoly odménovani patii spravedlivé odménovani zaméstnanc za vykonanou
praci, udrzeni a motivace stavajicich zaméstnanci. Popfipadé pfildkani novych uchazeci.

(Koubek, 2007, s. 285)
2.1.7 Motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnanct pfispiva ke zvySeni a zkvalitnéni jejich vykonu. Existuje spousta
faktort, které pfispivaji ke zvySovani motivace.

., Kvalitni lidské zdroje, schopni a motivovani zaméstnanci, rozhoduji o ziskavani, vyuzivani
a rozvoji vSech ostatnich zdrojit a umoznuji uskuteciiovani strategickych cilu. *“ Sikyt (2016,

5. 26)

Jiz zminovana Maslowova hierarchie definuje pét skupin motivacnich faktorti. Kdy motivaci
pfedstavuje vzdy neuspokojend skupina faktort. Pfevedeno do pracovniho prostiedi
se fyziologické potfeby uspokojuji finanéni odménou za praci. Potieby jistoty a bezpeci jsou
uspokojeny piedev§im pracovnimi podminkami a prostfedim. Socidlni potieby jsou naplnény,
pokud je zaméstnanec v pfijemném pracovnim kolektivu. Potfeby uznani predstavuji
napiiklad povySeni nebo respekt spolupracovnikii. A potieby sebeaktualizace jsou naplnény,
pokud se v praci zaméstnanec rozviji, miize byt kreativni a miize uplatiiovat a zlepSovat své

schopnosti. (Urban, 2017, s. 13)
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Mezi vnitini motivaéni faktory zaméstnance se zafazuje samostatnost a nabyvani novych
zkuSenosti pfi vykonu prace. Proto by zaméstnanci mély byt ptidélovany adekvatné slozité
ukoly. Dalsim faktorem jsou vysledky, které¢ z odvedené prace plynou. U nekterych profesi

je silnym motiva¢nim faktorem i spolecensky piesah a vyznam. (Urban, 2017, s. 15)

K vnéjsim faktorim patii motivace pomoci pochval, uznani nebo prestiz spojena s pracovnim
mistem. Z vétsi ¢asti jsou ale vnéj$i motivacni faktory sloZeny z faktori hmotnych. Predevsim

jde o finan¢ni odménu. (Urban, 2017, s. 16)

Bélohlavek (2016, s. 18) uvadi tfi motivacni nastroje, a to pochvalu, kritiku a zadavani

vhodnych tkolt. Kazdy typ motivace je vhodny pro jiny typ osobnosti.
2.1.8 Vzdélavani zaméstnancu

Lidské zdroje mohou byt pro podnik zdrojem konkurenc¢ni vyhody. V soucasné dobé
se naroky a pozadavky na zaméstnance neustale méni a vyvijeji. Pfispiva k tomu vznik
novych technologii, rychle se ménici trh vyrobkt a sluzeb nebo globalizace. Proto je dilezité
neustale rozsifovat znalosti a dovednosti zaméstnance. Je to pfinosné jak v jeho profesnim
zivoté, tak 1 vramci jeho osobniho ristu. Vzdélavaci metody je potieba pfizplsobit

individualn¢ kazdému zaméstnanci. (Koubek, 2007, s. 252-253)

Ke vzdélavani mize dochédzet na pracovisti i mimo n¢j. Pouzivaji se také metody na rozhrani

mezi pracoviStém a mimo pracovisté (Duda, 2008, s. 117).

Metody vzdélavani na pracovisti vétSinou spocivaji v individudlnim pfistupu k zaméstnanci.
Koubek (2007, s. 269) mezi né zatazuje: Zacvik nového zaméstnance, ktery casto probiha
formou instruktaze pti vykonu prace. Jednd se o jednordzovou ukazku pracovniho postupu
zkuSengj$im pracovnikem nebo nadiizenym. Dlouhodobéjsi vedeni pracovnika se nazyva
coaching nebo mentoring. Pfi téchto metodach je zaméstnanci piidélen kou¢ nebo si voli
mentora, od kterého zaméstnanec ziskdva zpétnou vazbu. Pfi metod¢ asistovani
je zaméstnanec pfidélen ke zkuSenému pracovnikovi a postupné se zapojuje do plnéni
pracovnich tukolt. Dal§i metodou vzdélavani na pracovisti je rotace prace. Pfi
ni je zaméstnanec vzdy na urcitou dobu pfeveden na jinou praci v riznych oblastech podniku.
Vyzkousi si tak rozmanité pracovni ukoly. Tato metoda je vhodnd pro budouci vedouci

pracovniky. (Duda, 2008, s. 117-118)
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Koubek (2007, s. 269) mezi metody vzdélavani na pracovisti dale zahrnuje povéeteni tikolem,

které navazuje na metodu asistovani.

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté se fadi prednaska. Jejim ucelem je predevsim
poskytnout teoretické znalosti. Soucasti ptrednasky muze byt diskuze. Demonstrovani
je metoda, kterd poskytuje praktické informace. Zamétuje se na trénink novych dovednosti,
napiiklad ve vyukovych dilndch nebo na trenazérech. Dalsi metodou je feSeni piipadovych
studii. Zaméstnanci se snazi najit co nejlepsi feSeni pfedem dané situace, ktera mulze byt
smysSlend i1 redlnd. Prakticky, komplexné a v tymu se tyto situace fesi v ramci workshopu.
Dalsi variantou piipadové studie je brainstorming, kdy nejdiive kazdy z Gi€astnikti navrhne
feSeni problému a poté probihd diskuze. Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté se dale

zatazuje simulace nebo hrani roli. (Koubek, 2007, s. 270-271)

Posledni skupinou jsou metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté. Do této
skupiny se fadi pracovni porady, béhem kterych je zaméstnanec sezndmen s aktuadlnim dénim
v celé organizaci. Uceni se akci, kdy se do feSeni redlnych problémt zapojuji
i spolupracovnici. Pro dlouhodobou pfipravu zaméstnance na pracovni misto jsou vhodné
trainee programy. Casto jsou vyuzivany studenty bez praxe. Dalsi metodou spadajici do této

skupiny je samostudium. (Duda, 2008, s. 120)
2.2 Prodej

Pro Gspé$né fungovani podniku je dilezité poskytovat nejen kvalitni sluzby ¢i produkty, ale
také o tom dokazat presvédcit zakaznika a pfimét ho ke koupi. Tuto disciplinu maji v podniku
na starost vétSinou obchodnici. Existuji rizné postupy a techniky, které se doporucuji

dodrzovat pro uspésny prodej. V této oblasti je dobré znat motivace a chovani zakaznikd.

., Zakaznika lze ziskat nebo ztratit do té miry, nakolik jsme schopni rozpoznat, kdy mluvit

vevr

2006, s. 141)

Prodej je orientovan kratkodobé¢ a jeho cilem je uzavieni obchodu. Pro méteni a fizeni prodeje
mohou byt vyuZivany kli¢ové indikatory, tzv. KPI — key performance indicators. (Riha, 2021,
s. 28)
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2.2.1 Pristupy v oblasti prodeje

Piistupy k prodeji jsou rtizné a postupné se vyvijely. Riha (2021, s. 28-29) popisuje

nasledujici pfistupy:

e stary hard selling — cilem je vnutit a prodat produkty za kazdou cenu, prodejce nebere
ohledy na zékaznika,

e novy hard selling — cilem je donutit zakaznika koupit produkt a soucasné s nim
dlouhodobé¢ budovat dobré vztahy, je volen pozitivni pfistup,

e soft selling — kladen velky diiraz na spokojenost a ziskani divéry zékaznika, cilem

je také budovani dobrého jména spolecnosti.
2.2.2 Osobnost prodejce

Urcité schopnosti predurcuji jedince k tomu byt GspéSnym prodejcem. Jednd se napiiklad
o rozhodnost, ctizaddost, sebejistotu nebo dobré komunikacni dovednosti. Pfi jednéani
se zdkaznikem by prodejce mél byt pozitivni a iniciativni. Prodejce musi mit také vyborné
znalosti o vyrobku nebo sluzbé, kterou zdkaznikovi nabizi. Zaroven by mél mit i piehled
o daném oboru. Tyto znalosti podporuji zdkaznikovu divéeru a ptispivaji k uspésnosti prodeje.

(Riha, 2021, s. 36-37)

Prodejce nejprve musi znat svou osobnost, pochopit své slabé a silné stranky a az poté
se zam¢tit na zdkaznika. LepSi predpoklady kprodeji maji extraverti s dobrymi
komunika¢nimi dovednostmi. Lidé¢, ktefi maji dostatek empatie, aby dokazali vycitit potieby

zakaznika.

Autoii Kroeger, Thuesen a Rutledge (2006, s. 141) uvadi, Ze nejvhodnéjSim typem v ramci
MBTI typologie je ENFJ, ktery ma nejlep$i osobnostni ptfedpoklady stidt se dobrym
prodejcem. To ale neznamend, Ze jiné osobnostni typy by nemohly byt GspéSnymi prodejci.

Prodej totiz zavisi i na preferencich a osobnosti zékaznika.

Riha (2021, s. 38) zmifiuje, Ze dobii obchodnici se snazi efektivné vyuZivat sviij ¢as. Proto

vyuzivaji Paretovo pravidlo. Zamétuji se na 20 % zékazniki, kteti jim ptinasSeji 80 % zisku.
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3 MODELY OSOBNOSTNI TYPOLOGIE

Prvni osobnosti testy vznikly jako reakce na prvni svétovou valku. Posuzovaly psychologicka
traumata vracejicich se vojakl. Za jejich vznikem stoji americky psycholog a zakladatel

neobehaviorismu Robert S. Woodworth. (indeed.com, 2021)

Utelem modelt osobnosti je pochopeni silnych, slabych stranek, preferenci jedince nebo

jeho celkovy osobni rozvoj. Osobnost pouze urcuji a popisuji, nikoliv hodnoti.

Modely osobnosti by mély byt vzdy podplrnym nastrojem. U testll osobnosti je potieba
pocitat se subjektivnim pohledem dotazovaného, proto vysledek nemusi byt vzdy pravdivy.
Nékteré osobnostni testy zahrnuji tzv. kontrolni otdzky, na zaklad¢ kterych lze zkresleny

pohled jedince odhalit. Modelti osobnosti je nespocet. Nasledujici patii k ¢asto pouzivanym.
3.1 MBTI

Matka sdcerou Katharine Briggs a Isabel Myers-Briggs jsou autorkami jednoho
z nejrozsitenéjSich modell osobnostni typologie MBTI. Katharine Briggs chtéla najit zptisob,
jak spravné vychovat dité. Zacala se proto intenzivné zajimat o jeho osobnost a potfeby. Tak
zaCala vznikat prvni verze modelu MBTI. Test vyuzivaly po druhé svétové valce americké

Zeny. Pomahal jim s hledanim zaméstndni, které by nejlépe vyhovovalo jejich povaze.

Ani jedna z autorek MBTI neméla formalni vzdélani z oblasti psychologie a prvni verze,
kterou vytvorily kolem roku 1953, byla odbornou vetejnosti kritizovana. Model poté prosel
rozvojem a diikladnym testovanim, které ukézalo spolehlivost. Podle Cakrta (2008, s. 18)

je model prehledny a pouZitelny v praxi, proto se pozdéji stal velmi popularnim.

Katharine Briggs a Isabel Myers-Briggs vychdazely ze stejnych mysSlenek jako Carl Gustav
Jung. Tedy Ze osobnost je zaloZena predevS§im na vrozenych predpokladech. Jeho typologii
rozsifily o dalSi skupinu psychickych funkci — usuzovani a citéni. Vznikl tak model, ktery
se sklada ze Ctyt dimenzi, a to extraverze a introverze (E — 1), intuice a smysly (N — S),
mySleni a citéni (T — F) a usuzovani a vnimani (J — P). Druha skupina vyjadiuje pfistup
k novym informacim. Lidé se smyslovym vnimanim pfistupuji k informaci jako
k neménnému faktu. Naopak lidé s pfevahou intuice zapojuji do vnimani véci své ndpady
a predstavuji si, moZnosti, které by mohly nastat. Treti skupina funkci definuje zpisob

rozhodovéni. Zatimco lidé s prevahou citéni zahrnuji do rozhodovaciho procesu emoce, lidé
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s prevahou mysleni se rozhoduji Cisté raciondlné. Posledni skupinou je usuzovéni a vnimani.
Lidé s prevahou usuzovéni ddvaji prednost ukon¢enym a pevné danym rozhodnutim. Vnimani

predstavuje preferenci otevienych moznosti. (Cakrt, 2008)

Podstatou typologie je zarazeni jedince do jedné z Sestnécti skupin, kde v kazdé skupiné
prevazuje jedna funkce (viz Obrazek 3). Zaroven je dilezité vnimat své protiklady
a uvédomovat si potlatené preference. Zadna funkce neni nadiazena. Model MBTI je pouze

popisny, tedy nehodnoti jednotlivé typy osobnosti. (Cakrt, 2009, s. 15-17)

Cognitive

Functions

Obrazek 3 — Model MBTI
Zdroj: (Wikimedia Commons, 2013)

Test poméha pri vybéru povolani, fesSeni problémi v osobnim Zivoté nebo v personalistice pfi
vybéru zaméstnanci. Podle Cakrta (2009, s. 15) je ale vsoufasné dob& jeden

z nejpouzivanégjSich nastroju typologie osobnosti.
3.2 Structogram

Lékat a neurolog Paul D. MacLean a antropolog Rolf W. Schirm identifikovali na zakladé
biostrukturdlni analyzy tfi oblasti mozku (kmenovy mozek, limbicky systém a neocortex).
Velikost kazd¢ casti je geneticky predurend a osobnost jedince se pak odviji podle toho, jaka
¢ast je u ného dominantni. Biostrukturalni analyza se vénuje oblastem, které jsou vrozené

a nejdou zmenit.
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V néavaznosti na tuto analyzu vznikl tréninkovy systém Structogram, ktery pro zjednoduSeni
kazdé c¢asti mozku prifadil barvu (viz Obrazek 4). Zelenou kmenovému mozku, ¢ervenou
limbickému systému a modrou neocortexu. Modra je pfifazena lidem, ktefi jsou zaméteni
na fakta a zvazovani. Cervena lidem, ktefi se vice zaméfuji na cile a vysledky a zelena barva

predstavuje zaméteni na lidi a pocitové vjemy.

Obriazek 4 — Structogram
Zdroj: (med IOM GmbH, 2016)

Tréninkovy program Structogram mohou oficidln€¢ poskytovat pouze licencovani Skolitelé.
V ramci tohoto programu, ktery je rozdé€len do tii ¢asti (kli¢ k sebepoznéni, kli¢ k poznani lidi
a kli¢ k zakaznikovi), maji obchodnici poznat nejprve sami sebe, poté své obchodni partnery
asvé zakazniky. Tento tréninkovy program se zamétuje na pozndni vlastnich silnych
a slabych stranek a potencidlu pro vedeni lidi. Dale uci, jak poznat strukturu osobnosti

ostatnich lidi a jaky zvolit zptisob komunikace k jednotlivym typiim. (Structogram, b. r.)
3.3 Big five

Pétifaktorovy model, oznacovany také jako Big five, je struktura popisu osobnosti, kterou

zavedl Lewis Goldberg v 80. letech minulého stoleti. Vychézel pfi tom z teorie Eysencka.

Nékdy se pét faktorit pojmenovava OCEAN podle prvnich pismen jejich anglickych nazvi
(Openness to Experience, Conscientiousness, Extraversion, Agreeableness, Neuroticism).
Toto oznaceni miZe chybné vyvolat dojem, Ze jsou vSechny faktory rovnocenné. Norman
proto setadil faktory od nejdilezitéjsiho extraverze, privétivost, svédomitost, neurotismus,

otevienost vic¢i zkuSenostem. (Hfebickova, 2011, s. 10)

29



Pétifaktorovy model osobnosti je vyuZivan v procesu prijimani zaméstnanci. Personalista pro
diagnostiku pouziva inventafe a dotazniky. Na zdkladé jejich vysledkti odhaduje, na které
ukoly se uchaze¢ hodi. Na pracovni vykonnost maji vliv zejména faktory extraverze
aotevienost vdci zkuSenosti. Extraverze je vhodnym predpokladem pro manazery
a obchodniky. Lidé, ktefi maji vysoké skore ve faktoru otevienost vici zkuSenostem, jsou
vhodnymi adepty pro absolvovani tréninkovych programi. DuleZitym faktorem v pracovnim
prostredi je také svédomitost. Lidé s vysokym skore svédomitosti maji vysokou pracovni
vykonnost a byvaji v profesnim Zivoté tspéSni. Faktory privétivost a neuroticismus nemaji

pfimou souvislost s pracovni vykonnosti. (Hfebickova, 2011, s. 194)
3.3.1 NEO inventaire

NEO inventafe zacali na zakladé mysSlenek Eysencka a lexikalnich vyzkumi Goldberga
vyvijet Paul Costa a Robert McCrae. Inventaf je ¢lenén do klasickych §kal pétifaktorového
modelu (neuroticismus, extraverze, otevienost viici zkuSenostem, ptivétivost a svédomitost).

(Hrebickova, 2011, s. 98)

Existuje nékolik verzi NEO inventdit. Do Cestiny byla prelozena verze NEO-FFI, poté verze

NEO-PI-R, ktera je rozsifena o tficet dil¢ich vlastnosti (Hiebickova, 2011, 99).
3.3.2 The Five-Factor Personality Inventory (FFPI)

FFPI je inventat, ktery vychazi z pétifaktorového pojeti osobnosti. Jeho ptednosti od ostatnich
inventaifi je nahrazeni dvojice protichidnych pifidavnych jmen kratkymi vétami, kdy
se respondent vzdy pfikloni na tu stranu, kterda ho vice popisuje. Diky kratkym vétam
si respondent dokaze 1épe dany osobnostni rys piedstavit a vysledkem je presnéjsi hodnoceni.
Pro vétsi objektivitu sebehodnoceni jsou véty formulované ve 3. osobé Cisla jednotného.

(Hiebickova, 2011, s. 106)

3.4 DISC

Tento akronym je sloZen z poc¢atecnich pismen slov, kterd charakterizuji ¢tyfi povahové typy:
dominantni, inspirativni, starostlivy a cilevédomy. Rozd¢luje povahové typy na oteviené nebo
uzaviené a jejich orientaci na kol nebo lidi. Osobnost mlize byt slozena z jednoho nebo vice
povahovych typt. Vysledkem metody DISC tedy miize byt az 40 rtiznych kombinaci.

Zaroven model ukazuje priority jednotlivych typi (viz Obrazek 5).

30



Existuje provazanost mezi systétmem DISC a teorii temperamentli, kterou definoval
Hippokratés. Dominantni typ je ekvivalentem cholerika, inspirativni sangvinika, starostlivy

typ je totozny s flegmatikem a cilevédomy typ se rovnd melancholikovi. (Rohm, 2010, s. 25)

Model DISC je velmi jednoduchy na pochopeni, proto se Casto vyuziva v praxi. Zejména
v oblasti prodeje, kdy prodejce dokaze snadno identifikovat osobnostni typ zakaznika
a prizpisobit mu své chovani. Slouzi ke zvyseni produktivity prace, zlepSeni komunikace

a spoluprace v tymu. (DISCacademy, 2021)
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Obrazek 5 — Model DISC
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Zdroj: (Disc profile, b. r.)
3.5 Enneagram

Enneagram je dynamicky model osobnosti, diky kterému lze pochopit vnitini motivy lidského
chovani. Patfi mezi nejstar§i modely osobnosti, jeho kofeny sahaji do stfedovéku. Existuje
n¢kolik teorii, které se vazou k jeho vzniku, jeho presny autor je ale neznamy. Podle nazvu
lze usuzovat, 7e pochéazi z antického Recka (ennea — devét, gram — zaznamenano). Model
slouzi jako nastroj pro sebereflexi. Popisuje nejen jednotlivé typy, ale i jejich zptsob chovani

k ostatnim typiim. (Enneagram, b. r.)

Enneagram klasifikuje devét osobnostnich typt.. Kazdy typ ma rozdiln€¢ dominantni centra
vnimani. Prvni skupina vnimé okolni svét pfevazné ,télem*™ a vyznacuje se impulzivitou
a intuitivnim jednanim. Druhd skupina vnima ,srdcem®, tedy skrze emoce. A posledni

skupina ma dominantni vnimani ,,hlavou®. Tito lidé byvaji velmi racionalni a logicti.
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Vysledky jsou interpretovany v devitibodovém diagramu (viz Obrazek 6), ktery pomaha

ilustrovat provazanost jednotlivych typa. (Sala, 2021, s. 71)

THE ENNEAGRAM

Mediator
Peacemaker

Perfectionist
Reformer

Boss
Leader

Giver
Helper

Epicure
Generalist

Performer
Motivator

Questioner
Loyalist

Observer Romantic
Thinker Artist

Stress »- Relax »

Obrizek 6 — Enneagram

Zdroj: (The Contemplative Society, 2017)

3.6 Belbinova typologie

Na konci Sedesatych let minulého stoleti byla provedena simulace podnikatelského prostiedi,
které se ucastnilo nckolik tymu. Stalo se tak vramci manaZerskych kurzii na anglické
univerzité¢ Henley Business School. Tento experiment trval pfiblizné devét let a Meredith
Belbin pii ném se svymi spolupracovniky zkoumal, jaké faktory maji vliv na fungovani tymu.
Dosli k zavéru, Zze UspéSny tym neni ten s nejvysSim intelektem. Vysledky tymu zavisi
na chovani jednotlivych c¢lent. Na zaklad¢ tohoto vyzkumu sestavil dotaznik, ktery
se nezamé&fuje na osobnost, ale na chovani na pracovisti. Identifikuje 9 tymovych roli. Jejich

ptehled a charakteristika je zndzornéna v tabulce (viz ptiloha C).

Klicem funkéniho a uspéSného tymu, je pifitomnost kazdé z deviti roli a jejich vzajemna
rovnovaha. Pouze v tomto pifipadé bude tym dosahovat stanovenych cila. Je dilezité vyuzivat
silnych stranek jednotlivych roli, zaroven ale pracovat i sjejich slabinami. Idealni tym
by se podle Belbina (2012, s. 107) mél skladat ze ¢ty €lend, pfi¢emz néktery muze zastavat

vice roli.
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Obdobnou typologii vypracoval Cesky autor FrantiSek Bélohlavek. Jeho typologie neni
postavena na teoretickém zdkladu, ale na jeho dlouholeté manaZerské praxi. Jednotlivé typy
vychazi z pozorovani konkrétnich lidi. Nejedna se o systematickou typologii jako je napiiklad

MBTI nebo Hippokratova typologie temperamentd. (B€lohlavek, 2016, s. 27)

Tvrdi, Ze tspéSnost v praci je z velké Casti ovlivnéna schopnostmi jako je inteligence nebo
osobni tempo. Bélohlavek (2016, s. 7-8) definuje 25 typl, zaméfuje se na jejich popis, styl
komunikace, motivaci, prednosti a potenciondlni problémy v praci. Pro feSeni problému
nabizi nékolik taktik, které je potieba volit na zdkladé osobnosti, kterou ma protistrana.

Je mozné volit taktiku natlaku, protiargumentti nebo zvolit harmonickou komunikaci.
3.7 RIASEC

John Holland je autorem testu osobnosti a vybéru povolani RIASEC. Tento nastroj je uréen
spiSe uchazeCim o zaméstnani nez personalistim. Vyuzivaji ho také studenti pfi vybéru

zaméteni na stfednich nebo vysokych skolach. (Raabe, b. r.)

Rozdé€luje osobnosti na Sest typti podle toho, na kterou praci se hodi. Realisticky typ
osobnosti se hodi na mechanickou praci. Badavy typ se vyznaCuje matematickymi
a védeckymi znalostmi. Umélecky typ je kreativni a napadity. Pro lidi s kancelaiskym typem
osobnosti jsou vhodné administrativni ¢innosti. Tyto Ctyfi typy nepreferuji préci s lidmi,
na rozdil od socialniho a podnikavého typu. Holland uznéva dimenziondlni pojeti osobnosti.
Proto kazdy clovék spada do vice kategorii. Vysledkem testu jsou tfi pismena, z nichZ prvni

je vétsinovy typ, dalsi dvé pismena urcuji mensinovy typ. (RIASEC, b. r.)
3.8 Clifton StrengthsFinder

Tento nastroj osobnostni typologie ma své kofeny v neurovéde. V roce 1998 ho vyvinul tym
americkych védcti ze spolecnosti Gallup. Nastroj slouzi k identifikaci silnych a slabych
stranek jedince. V ramci 177 otdzek hodnoti procesy mySleni a chovani. A pomaha tak najit

dotazovanému jeho talenty, které mtze dale rozvijet. (Gallup, b. 1.)

Otazky jsou zalozené na dvojici protichidnych tvrzeni a dotazovany se pfikloni na jednu
stranu. Jednotlivé otazky jsou ohrani¢ené ¢asovym limitem. Pocita¢ vyhodnoti 5 nejsilnéjSich
a 29 doprovodnych silnych stranek. V ptipadé zajmu dotazovaného vysledek potom miize

rozvést certifikovany Skolitel a vytvofit tak komplexni personalizovanou zpravu. Ta zahrnuje
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konkrétni popis silnych stranek. Na rozdil od jinych testd ptfedchazi StrengthsFinder

nepochopeni nebo chybnému vylozeni vysledu. (Cieslarova, 2019)

Nastroj Clifton StrengthsFinder je vhodny pro seberozvoj jednotlivei. Vyuzivaji
ho pfedev§im manazefi, ale i stavajici zaméstnanci. Vhodny je napfiklad jako soucast

teambuildingovych aktivit. (Senior Executive, 2019)
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4 VYUZITI OSOBNOSTNI TYPOLOGIE V PODNIKU

V podnikové praxi osobnostni modely pouzivaji manazefi a personalisté pii posuzovani
zivotopisl, analyzovani prace v tymu nebo k celkovému zlepSeni spoluprace na pracovisti.

Nékteré modely poméhaji v oblasti prodeje k pochopeni zakaznika.

Na ¢eském trhu existuji spolecnosti, které se zaméfuji na poskytovani nastroji pro osobnostni

typologii. At uz se jedna o nastroje obecné pouzivané nebo personalizované.

Personalizované nastroje pouZziva pii vybéru zaméstnanci napiiklad spolecnosti Raiffeisen
Bank, velkoobchod potravin Makro, spole¢nost O2 Czech Republic nebo stavebni firma
Skanska. Spole¢nost Rohlik.cz vyuzivd personalizovanych nastroji pro zkvalitnéni
naborového procesu a v rdmci top managementu. Pfi vybéru kandidath pro administrativni
pozice personalizované nastroje vyuziva HR oddéleni spole¢nosti Toyota Peugeot Citroén
Automobile Czech, a. s. Spole¢nost Albixon a. s. pracuje s osobnostni typologii v ramci
sestavovani a rozvoji tymil. Testy osobnosti vyuZziva jako podptirny prostfedek pii Posouzeni

vybranych osobnostnich modelii v podnikové praxi

Web Senior Executive (2021) zatazuje ke svétové nejpouzivanéjSim osobnostnim testim
v podnikové praxi MBTI, DISC, Clifton StrengthsFinder, model osobnosti Big Five. Daéle
uvadi, ze jsou stale rozsifenéjsi personalizované testy osobnosti. Univerzalni testy osobnosti
vzdy nemusi vyhovovat potfebam dané spoleCnosti, proto si casto nechdvaji vytvorit

osobnostni testy na miru.

Vzhledem k Cetnosti uvetejnénych dat jsou dale posouzeny modely MBTI, Structogram,

Clifton StrengthsFinder a DISC.

4.1.1 MBTI

Podle Colossus Media Group (2019) téméf 90 % spolecnosti ze seznamu nejziskovéjSich
vetejnych i soukromych firem ze seznamu Fortune 100 pouziva test MBTI v procesu naboru
nebo jako cviéeni pro budovani tymu. Casopis Forbes (2015) o &tyii roky diive uvedl,
ze podil spolecnosti ze seznamu Fortune 100, které vyuzivaji model MBTI je 80 %. Lze tedy

konstatovat, ze popularita tohoto testu u Gspésnych spolecnosti stoupa.

Na oficialnich strankdch MBTI stoji vyhodnoceni osobnostni typologie v pfepoctu ptiblizné

tisic korun. Existuji ale stranky, kde si lze test vyplnit zdarma (napt. 16personalities.com).
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Cakrt (2009, s. 18) uvadi, Ze dotazniky MBTI pouZivaji pracovnici firem Apple Computer,
Exxon, AT&T, CityCorp, General Electric, Unilever, McDonald’s nebo 3M. Odhaduje se,
Ze ro¢né si jen ve Spojenych statech jeho pomoci stanovi svlij osobnostni typ pres 2 miliony

lidi. (Macabasco, 2021)

MBTI ma i své kritiky, kteti si stézuji, ze se model nezakldda na klinické psychologii.
A nebere v tivahu rozdilnost lidi. Podle nich se zaklada na stereotypu ,,vzdélanych bilych
muzi bez postizeni“. I ztéchto divodi prtestala spolecnost Meyers-Briggs, oficialni
poskytovatel MBTI, proddvat tento osobnostni test spolecnostem k naboru zameéstnanct.

(Macabasco, 2021)
4.1.2 Structogram

Skoleni Structogram mohou oficialné poskytovat pouze licencovani trenéfi, kterych
je v Ceské republice v soudasnosti tfinact. V nékterych spoleénostech, piedeviim z oblasti
bankovnictvi a pojiStovnictvi, pisobi licencovani interni trenéfi programu Structogram. Jedna
se o spole¢nosti: Modra pyramida stavebni spofitelna, a. s., CSOB Pojistovna, a. s.

a Kooperativa pojistovna, a. s. (Structogram, b. r.)

Velky zajem o typologii Structogram maji firmy z finanéniho sektoru a firmy z oblasti

obchodu, pro které je dilezité zlepSit komunikaci se zdkazniky. Ddle typologii vyuZzivaji

vvvvvv

V minulosti prosli tréninkovym programem novi zaméstnanci spolecnosti Johnson&Johnson.
Generalni feditel spolecnosti v referenci uvedl, ze program pomohl zlepsit kvalitu interni

komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci. (Structogram, 2010)

Tréninkovy program Structogram vyuziva také spolecnost Groupe SEB, kterd zastupuje
znacky jako Tefal, Krups nebo Rowenta. Spolecnost uplatiiuje Structogram piedevsim
v ramci obchodniho oddé€leni. Programem prosli vSichni zaméstnanci na pozici Key Account
Manager. Spolecnost uvadi, ze se po absolvovani Skoleni u prodejcti podatilo métitelné zvysit

prodej koncovému zakaznikovi. (Structogram, 2016)

Mezi dalSi spole¢nosti, které absolvovali tento program patii Asko, United Energy, a. s.,

Jablotron Alarms, MetLife nebo ZEZ-Silko.
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4.1.3 DISC

Lidé, ktefi absolvovali kurz zaméfeny na metodu DISC, uvadi, Ze jim metoda pomohla zlepsit
komunikaci se zakazniky i spolupracovniky. Doporucuji model vedoucim pracovnikiim jako
podplirny nastroj pro budovani efektivniho tymu. Vyzdvihuji jeho snadné pouziti v praxi.
Skolenim na metodu DISC prosli napiiklad regionalni manazerka marketingu ve spole¢nosti
STORYOUS, spolumajitel a vykonny feditel spolecnosti FINE, s. r. o., obchodni feditelka
spolecnosti ARLEGO, s. r. 0., specialista HR spole¢nosti Panasonic AVC Networks Czech,

s. 1. 0. nebo HR specialista personalni agentury Forgess. (DISCacademy, b. r.)
4.1.4 Clifton StrengthsFinder

Spolecnost Gallup uvadi, ze 90 % spolecnosti ze seznamu Fortune 500 pouziva ndstroj

StrengthsFinder. Celkové tento test absolvolvalo pies 27 milionu lidi.

Spole¢nost Gallup kazdoro¢né udéluje ocenéni spolecnostem, které vyuzivaji jejich pomoci
anejlépe zacletiuji své zaméstnance do podnikovych strategii a dosahuji mimotfadnych
obchodnich vysledk. Mezi pravidelné oceflované patii naptiklad americké spole¢nosti Mars

Incorporated, ABC Supply nebo Self Regional Healthcare. (Gallup, b. 1.)

V Ceské republice se nastrojem StrengthsFinder zabyva kou¢ Jan Miihlfeit. Mezi jeho klienty
patii spolecnosti Generali, Skoda, UniCredit, Bosch nebo Microsoft. Jeho sluzeb vyuzivaji

vedouci pracovnici nebo majitelé spolecnosti. (Jan Miihlfeit, b. r.)

Poskytovatel digitalnich benefiti Sodexo nechal projit testem silnych stranek StrengthsFinder
ptes 50 obchodnikl a jejich manazerti. Ve spolecnosti Volkswagen Financial Services pracuji
na rozvoji silnych stranek jejich top manazert. Na rozvoj vrozeného potencidlu a praci
se silnymi strankami osobnosti Gallup se zamétuji také v Nadaci Karla Janecka. (inpram.cz,

b.r.)
4.2 Posouzeni osobnostnich modeli ve vybranych podnicich

Nasledujici cast této bakalaiské prace se vénuje vyuzivani osobnostnich modelli v podnicich
v ramci CR, konkrétné v marketingové a digitalni agentute e BRANA s. 1. 0. a v marketingové

agentufe Symbio Group s. 1. 0.
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4.2.1 Cile Setreni

Cilem Setfeni je hloub¢&ji prozkoumat, jak se nékteré modely vyuzivaji v podnikové praxi
v oblasti personalistiky a prodeje. A rozsifit tak tuto praci o praktické zkuSenosti. Jako dil¢i

otazky byly polozeny:

e Do jaké miry je pro Vasi praci dilezité pracovat s osobnostmi jednotlivct?
e Které osobnostni modely pfi Vasi praci pouzivate a jak?

e Jaké vidite hlavni pfednosti a negativa u téchto modelt?
4.2.2 Metody Setreni

Pro ziskani potfebnych dat byl vyuZzit polostrukturovany rozhovor. Jednd se o metodu
kvalitativniho vyzkumu zaloZenou na naslouchéni, kladeni otevienych otdzek a ziskavani
odpovédi. V rdmci polostrukturovaného rozhovoru je dan souhrn okruhti, kterych je potieba
se drzet. Pfedem je stanovena piiblizna struktura rozhovoru. Otdzky mohou byt vytvareny
nebo pfizpisobeny na zakladé respondentovo odpovédi. Rozhovory pro Gcely této prace byly

nahrany na diktafon a nasledné ptepsany do pisemné podoby.
4.2.3 Vybér respondentii

Pro ucely poskytnuti rozhovoru byla oslovena pani Monika Joska, HR Business partner
marketingové agentury Symbio, kterd se dlouhodob¢é zajimd o osobnostni typologii.
Vystudovala Masarykovu Univerzitu obor Personalni management. Diive pracovala osm let
ve spole¢nosti eBRANA, kde pouzivala barevnou typologii Structogram. Nyni pii své praci
vyuziva test silnych stranek CliftonStrenghts. Druhym respondentem je obchodnik
marketingové a digitalni agentury eBRANA Kristian Koudelka, ktery tuto praci doplnil

o zkuSenosti s pouzivanim barevné typologie v oblasti prodeje.
4.2.4 Interpretace rozhovoru

Celé rozhovory jsou uvedeny v piiloze A a v ptiloze B. V néasledujici podkapitole jsou

shrnuty odpovédi na dil¢i podotazky.
Do jaké miry je pro Vasi praci duleZité pracovat s osobnostmi jednotlivei?

Z obou rozhovort plyne, Ze je prace s osobnostmi jednotlivych lidi pro personalistiku i prode;j

velmi dtlezitd. Obchodnik uvedl, ze je potieba volit zplsob komunikace k riznym
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osobnostem tak, aby dosdhl pozadované¢ho vysledku. Dale tekl, ze: ,,Obchod je viceméné
jenom o emocich a je potieba védeét, co bude s klientem rezonovat. A zdroven vhodné volit

slova a menit pristupy, aby vdam klient naslouchal a aby se ztotoZnil s vasi myslenkou.“

Personalistka si dava pozor na vybér lidi, ktefi jsou vykonni, ale nehodi se do firmy svou
osobnosti. Tvrdi, ze: ,,...vybrat si clovéka, ktery je schopny a md skvely vykon, ale ktery

nezapadne do tymu, je Fizend sebevrazda.*
Které osobnostni modely p¥i Vasi praci pouzivate a jak?

Ve spoleénosti Symbio i eBRANA se modely osobnostni typologie pouZivaji spise pro rozvoj

zameéstnancll neZ v procesu vybéru novych zaméstnanci.

Personalistka spole¢nosti Symbio upozoriiuje, Ze osobnostni testy mohou uchazece odradit.
A je potieba zvazit, zda pouzivani testd zapadd do firemni kultury. Protoze ani do jedné
spolecnosti, ve které pracovala, osobnostni testy do firemni kultury nezapadaly, nepouziva
je pii naboru a vybéru zaméstnancl. Podle ni je dilezité, aby byl personalista naladény
na firemni kulturu a rozumél si s vedenim. Potom se pfi vybéru zaméstnanci miize fidit svym
pocitem. Osobnostni testy, konktrétné barevnou typologii Structogram a test silnych stranek

StreghtFinders, pouZivala nebo pouziva jako doplné€k pro rozvoj zaméstnancu.

Spole¢nost Symbio nechavd vypracovat test silnych stdnek vSem projektovym a account
manazerum. Tivysledky zohlednuji pii sestavovani tymul. Personalistka by chtéla
se StreghtFinders pracovat systemati¢téji a nechat testem projit vSechny zaméstnance.
Zaroven i proskolit celou firmu od certifikovaného lektora. Z finan¢nich diivodu to ale neni

zatim mozné.

Obchodnik spole¢nosti eBRANA uvedl, Ze pii své praci pouZiva hlavné barevnou typologii
Structogram. I kdyZ vyuZziva poznatkl i z jinych typologii. Nejcastéji model vyuziva v piimé
komunikaci se zdkaznikem a svymi kolegy. Velmi dilezitym momentem, pii kterém
Structogram vyuziva, je prvni kontakt se zakaznikem. Diky modelu dokéze rychle otipovat
jeho osobnost a zvolit vhodny zpisob komunikace. Jako konkrétni ptiklad uvadi: , Napriklad
kdy? je Cerveny, tak md v kanceldri riizné certifikdty nebo ocenéni na zdi. KdyZ po vds ¢lovéek
poZaduje hodné dat, tak je modry. A vite, Ze si na dalsi jedndni prFipravite hodné dat

a informact, které mu budete prezentovat.*
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Jaké vidite hlavni prednosti a negativa u téchto modelii?

Jako nejvétsi vyhodu modelu Structogram a také diivod, pro¢ tento model vyuzivaji, uvedli
oba respondenti jednoduchost jeho aplikace v praxi. Personalistka na modelu dédle oceruje,
Ze koresponduje s lidskym mozkem. Jako diivod, pro¢ pouziva osobnostni test StreghtFinders,

uvedla: ,, StreghtFinders jde vic do hloubky. Je super, Ze vysledky jsou s popisem osobnosti.*

Obchodnik neuvedl 7zadnd negativa barevné typologie. Personalistka upozornila,
ze: ,,...u jakéekoliv typologie je potreba, ddt si pozor na ndlepkovdni. Ddt si pozor, abychom
si cloveka nekam nezaskatulkovali. ... Je potieba k typologiim pristupovat vidy s odstupem

a nedélat na zdkladé osobnostniho dotazniku diileZité kroky, vyvozovat diisledky a opatieni.*

Mezi divody, pro¢ respondenti nepouzivaji jiné osobnostni testy, uvedli, Ze nejsou tak
jednoduse a rychle uplatnitelné v praxi. Personalistka doplnila, Ze je Casto dilezit€jsi, jak

Clovek se svoji osobnosti dokaze pracovat, neZ jakou osobnost ma.
4.2.5 Vyhodnoceni osobnostniho modelu Structogram

Naésledujici Tabulka 1 shrnuje vyuziti modelu Structogram v rdmci podniku.

Tabulka 1 — Shrnuti osobnostniho modelu Structogram

VYUZITI MODELU STRUCTOGRAM V PODNIKU

silné stranky slabé stranky

e jednoduchost a rychlost pouziti
e racionalni zaklady v biostrukturalni
analyze

e subjektivni pohled dotazovaného
e subjektivni odhad typu druhého

y v . et e e cloveka

e moznost vyuzit certifikovanych Skolitelt
prileZitosti hrozby

e zlepSeni komunikace se zakaznikem
e  vyuziti pti obchodnim jednani o riziko ,,zaskatulkovani* do jedné ze
e doplnek pro rozvoj zaméstnanct t kategorii
e zlepSeni komunikace v ramci firmy e chybny odhad typu zakaznika pii
e rychlé otipovani ¢lovéka uz pii prvnim prvnim kontaktu

kontaktu

Zdroj: viastni zpracovani

Model osobnostni typologie Structogram vychézi z biostrukturdlni analyzy. Lidsky mozek je
rozdé€len na tii oblasti, kdy kazda je zodpovédna za jinou funkci. Podle poméru jednotlivych

casti se urcuje lidska osobnost. Model dava navod, jak poznat strukturu osobnost druhého
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Cloveka a jak k jednotlivym typim pfistupovat. V praxi se tento model vyuziva predevsim

v oblasti obchodu.
4.2.6 Vyhodnoceni osobnostniho testu StrengthsFinder

Osobnostni test StrengthsFinder vyhodnocuje pét nejsilnéjSich stranek. Ty predstavuji
jedincovo vrozené nadéani, které mize nadale rozvijet. Vyhodou oproti modelu Structogram
je rozsahly popis jednotlivych typt. Popis, ktery je vypracovan na miru od odbornika

je finan¢né nakladny, proto nékteré firmy miize odrazovat pouzivani tohoto testu.

StrengthsFinder je vhodny pfedevsim pro seberozvoj jednotlivce. Jen kdyz si clovék uvédomi
své talenty, mize je dale rozvijet. Poptipad¢ tento test miize pomoci pii sestavovani tymu,
kdy je potieba zastoupit urcité tymové role. Ty se mohou vybirat na zékladé potiebnych
talentli. Na rozdil od jinych modelti nedava StrengthsFinder navod, jak se k jednotlivym

typtim chovat. Nasledujici Tabulka 2 shrnuje vyuziti testu StrengthsFinder v rdamci podniku.

Tabulka 2 — Shrnuti osobnostniho testu StrengthsFinder

VYUZITi OSOBNOSTNIHO TESTU STRENGTHSFINDER V PODNIKU
silné stranky slabé stranky

e racionalni zéklad modelu v neurovéde

e znalost vlastnich silnych stranek e subjektivni pohled dotazovaného

e znalost silnych stranek zaméstnancti e financni narocnost

e moznost vyuziti certifikovanych e nedefinuje vztahy k okoli
Skolitelt pro personalizované vysledky

prileZitosti hrozby

e seberozvoj e zkresleny vysledek testu kvili

e sestavovani efektivnich tymi podle tendenci ¢loveéka vyplnit test podle
znalosti silnych stranek jednotlivcil toho, jak by se sdm chtél vidét

Zdroj: viastni zpracovani
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4.3 Shrnuti vyuziti osobnostnich modelti v kontextu podniku

Nasledujici Tabulka 3 shrnuje vyuzivani osobnostnich modelti v podniku. Ukazuje hlavni
siln¢ a slabé stranky. Ptilezitosti, pti kterych jsou osobnostni modely v podniku vhodné vyuzit

a hrozby, kterym je potieba predchazet.

Tabulka 3 — Vyuziti osobnostnich modela v podniku

VYUZITI OSOBNOSTNICH MODELU V PODNIKU

silné stranky slabé stranky

e subjektivni pohled dotazovaného, ktery

e zjednodusuji pfedstavu o povaze a mize ovlivnit mnoho faktorti

motivaci zaméstnancl e tendence vyplnit test tak, jak by se clovek
e ukazuji, jak volit vhodny pfistup chtél videt

k riiznym typiim osobnosti e subjektivni posouzeni osobnosti
e sebepoznani personalistou

e Casova narocnost
e un¢kterych modell financni naro¢nost

prilezitosti hrozby
e 10zVOj Zaméstnancl . . -
VJ , . . e riziko ,,zaSkatulkovani*
e zlepseni komunikace v ramci firmy v 1w \ y
, o e pfi vybéru a naboru mohou uchazece
e sestavovani efektivnich tymi odradit
e pomoc pii naboru a vybéru

e riziko chybného rozhodnuti kvtli
zkreslenym vysledktim
e riziko diskriminace lidi s postizenim

zamé&stnanct
e I¢pe se naladit na zdkaznika a zlepsit
tak proces prodeje

Zdroj: viastni zpracovani

Modely osobnostni typologie pomahaji uchopit osobnost pracovniki i obchodnich partnera.
Mohou pomoci pii vybéru zaméstnancl, zlepSeni komunikace se spolupracovniky,
sestavovani tymii nebo pii procesu prodeje. Modely také mohou slouzit jako ndstroj pro
sebepoznani a seberozvoj. A to uz pii vypliovani testu, kdy se c¢lovék zamysli nad

jednotlivymi otdzkami.

Pouze na zéklad¢ jejich vysledkt by ale nemélo dochézet k zdsadnim rozhodnutim. Vysledek
muze byt zkresleny subjektivnim pohledem dotazovaného. Miize ho také ovlivnit prostredi
nebo aktudlni psychické rozpolozeni daného c¢loveéka. Je proto potfeba brat vysledek

s rezervou. Také je potfeba pocitat s tim, Ze se ¢lovek vyviji a jeho typ se mize ¢asem menit.
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Na zékladé poznatkli, které jsou sepsany v podkapitole 4.1., lze usuzovat, ze modely
osobnosti Structogram, MBTI, StrengthsFinder nebo DISC se pouZzivaji ve velkych podnicich.
Model MBTI vyuzivaji velké podniky v procesu naboru a vybéru zaméstnanct. I pfesto,

ze mohou byt osobnostni testy pifi tomto procesu diskriminacni.

Uchazece o zaméstnani mohou osobnostni testy odradit. Proto si naptfiklad mensi podniky,
které Casto bojuji na trhu o kvalitni zaméstnance, nemohou pouzivani osobnostnich testii pfi
naboru a vybéru dovolit. Diivodem, pro¢ mensi podniky nepouzivaji tak casto modely
osobnosti, miize byt i jejich ¢asova naro¢nost. Casto maly podnik nema ani personalni
oddéleni nebo personalistu, ktery by se osobnostnimi testy zabyval. Dal§im divodem miize
byt finan¢ni naro€nost. Pro kvalitni posouzeni osobnosti je doporuceno vyuzit oficidlnich

testd nebo certifikovanych Skoliteld. Tyto sluzby byvaji Casto placené.

Dilezitym faktorem pro vyuziti modeli v praxi je jejich jednoduchost. Cim snazsi
na pochopeni model je, tim sndze a rychleji se da vyuzit v praxi. Proto mezi ¢asto vyuZzivané

nastroje osobnostni typologie patfi modely DISC a Structogram.
4.4 Navrh doporuceni

Pfi posuzovani osobnosti je uzite¢né pouzivat modely osobnostni typologie, avSak spise jako
sekundarni nastroj. A to zejména kvili hrozbam, které jsou popsany v Tabulka 1, Tabulka 2
a Tabulka 3. Na vysledcich testli by se neméla zakladat dilezita rozhodnuti a testy by mély
slouzit spise jako doplikovy nastroj pro ujisténi se ve spravnosti rozhodnuti. Osobnostni
modely jsou velmi piinosné vramci rozvoje zaméstnancd, proto je vhodné poskytnout
zaméstnancim moznost projit napiiklad Skolenim, které se typologii osobnosti zabyva.
Naopak pii naboru a vybéru budoucich zaméstnancti je potieba pocitat s tim, Ze pouzivani
osobnostnich testli mtize uchazece odradit. Modely, konkrétn¢ DISC a Structogram, maji sviyj
vyznam i pii procesu prodeje, kdy obchodnik voli takové jednani, které vyhovuje

odhadnutému typu osobnosti klienta.
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ZAVER
Cilem této bakalaiské prace bylo shrnuti nejpouzivanéjsich modell psychologické typologie a

analyza vyuziti téchto modeli v podnikové praxi v ramci Ceské republiky.

Prace byla rozdélena do ctyt kapitol. Prvni kapitola teoreticky vymezila pojem osobnost, jeji
vyvoj a strukturu. Popsala psychologické teorie, které se zabyvaji psychologii osobnosti a z
jejichz myslenek vychazeji osobnostni modely. Druhé kapitola definovala podnikové ¢innosti,
pti kterych se modely osobnosti nejcastéji vyuzivaji. Prace s osobnosti jedince je dulezita
predevsim v oblasti vybéru a rozvoje zaméstnanct, sestavovani efektivnich tymu a v oblasti
prodeje. V druhé kapitole jsou tedy vymezeny persondlni ¢innosti a prodej. Tteti kapitola
shrnula celkem osm modelii osobnostni typologie, které patii v podnicich CR k tém
nejpouzivanéj$im. Predstavila diivod jejich vzniku a jejich autory. Déle popsala myslenky
nebo vyzkumy, ze kterych modely vychazeji. Ctvrtd kapitola se zabyvala vyuZitim
osobnostnich modeld v podniku. Nejprve pifedstavila podniky, které maji s osobnostnimi
modely zkuSenost a popsala, v jakych oblastech je vyuzivaji. Déale navazala na teoretické
poznatky z predchozich kapitol a pomoci dvou polostrukturovanych rozhovorti posoudila
vyuzivani modelti v konkrétnich podnicich. Prvni rozhovor poskytl informace z oblasti
personalistiky. Pfiblizil vyuziti modelu Structogram a testu silnych stranek StrengthsFinder
v oblasti naboru, vybéru i1 rozvoje zaméstnancii. Druhy rozhovor byl uskutecnén

s obchodnikem a tykal se predev§im vyuziti modelu Structogram v oblasti prodeje.

Tato bakalatfskd prace pomaha s orientaci mezi modely psychologické typologie, které se
nejcasteji vyuzivaji v rdmci podniku a poskytuje ptehled vyuzivani téchto modelii v podnicich
CR. Dale popisuje piednosti a slabé stranky jednotlivych zkoumanych modeli. Upozoriiuje
na rizika, kterd mohou nastat pii vyuzivani modeli v podnikové praxi a dava doporuceni, jak

by se s témito osobnostnimi modely mélo v ramci podniku pracovat.
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PRILOHA A — Rozhovor s personalistkou spole¢nosti Symbio
Na jaké pozici pracujete a co je Vasi pracovni naplni?

Pracuji v marketingové agenture Symbio na pozici HR Bussiness partnera. Mam na starosti
kompletni HR agendu. Pracuji na strategi¢téjsi urovni firmy, reSim busseness plan, persondlni
plany. Re§im, jakym zpiisobem bude probihat ndbor, hodnoceni lidi a jejich rozvoj. Mam
na starosti manazery, radim jim, jak maji pracovat se svym tymem nebo jak nastavit systém
odménovani. Snazim se rozSifovat kompetence teamleaderi, aby role HR nebyla tolik

potreba. Klasickou persondlni administrativu fesi kolegyné.

Jak moc je pro Vas dilezité pracovat s osobnostmi jednotlivych lidi? Kde vidite hranici

mezi vykonem a dobrymi vztahy na pracovisti?

Teoreticky vam kazdy fekne, Ze to musi byt v rovnovaze jako vSechno. A vybrat si ¢lovéka,
ktery je schopny a md skvély vykon, ale ktery nezapadne do tymu, je fizena sebevrazda. Ale
potom prfijdete do firmy a zjistite, Ze tam maji lidi, ktefi do firmy nezapadaji. Zjistite,
Ze se firma boji o takového Clovéka prijit. ProtoZe do firmy pfinasi hodné penéz a skvéle
se stard o klienty. Najednou ve firmé pfevaZzuje strach, co kdybychom tady toho Clovéka

neméli. TakZe pro mé je hodné duleZité, vybirat si osobnosti, které do firmy zapadnou.
Jak pracujete s osobnosti uchazece pri vybéru novych zaméstnancia?

Pro mé osobné je dilezit€jsi stranka osobnostni neZ vykonova. ProtoZe Clovéka muzZete
spoustu naucit. Clovék miize zménit své postoje, ale zménit charakter nedokaZete. Osobnost
Clovéka jde ale Spatn€ poznat, Casto ji nepoznate ani po tiitkolovém pohovoru. Nékdy nestaci
ani zkusSebni doba. Je potfeba vidét, jak se Cloveék chova v tymu. Pfi vybéru zaméstnanci
se hodné fidim svymi pocity a intuici. Vnimam, jak se ¢lovék chovd. Vnimam jeho mimiku.
Vnimédm, jak reaguje, jak je pozorny, jak naslouchd. Potom vramci tymu vidim, jak

interaguje.
Vybirate pro riazné pozice jiné osobnostni typy nebo osobnosti vhodné pro tym/firmu?

Lidé se stejnou osobnosti se pritahuji. KdyZ je personalista naladény na firemni kulturu
a po lidské strance si rozumi s vedenim. Tak dokaZe pfi pohovoru odhadnout, jestli uchaze¢

bude zapadat do firemni{ kultury. Proto je role personalisty duleZita a personalista by mél byt
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nositelem DNA firmy a firemni kultury. ProtoZe to pak pfi naboru dokaze pocitové poznat

a odhadnout osobnost, kterd je pro firmu idedlni.
Miyslite si, Ze miiZe byt rozdil v pristupu u malych a vétsich firem?

Urcité. Ted jsou moderni trendy inkluzivniho pifstupu k lidem, nejen v osobnostni roving, ale
tieba 1 v inteligencni. Ale v praxi jsem se s tim nesetkala. Setkala jsem se ale s lidmi, ktefi
si vybiraji lidi s rozdilnou osobnosti, nezZ maji oni sami. Néktefi manaZefi si schvalné vybiraji
lidi, kteti k nim nelad{, aby se od nich mohli ucit. Ale ja bych si to v mensi firmé nedovolila.
Nemluvim o ndzorech. Nazory miiZeme mit na rizna témata rtizné. Tahle diverzita je potfeba.
Potom ale Clovék svij ndzor musi formulovat a n&jakym zplUsobem ho predavat.
A to vypovidd o tom, jaky cClovék je nebo jak vysokou md emolni inteligenci a jak

si uvédomuje dusledky svého jednani.

Pouzivate pri vybéru zaméstnanci osobnostni testy nebo jiné metody pro typologii

osobnosti?

Mam zkuSenosti 1 s tim, Ze osobnostni testy mohou odrazovat uchazece. V ramci dneSniho
naboru, kdy se na trhu bojuje o kandidéty, si na to musime davat pozor. Musime zvazit,
conam to prinese. Jestli osobnostni testy uchazeCe neodradi a neni to za hranou, kdy
se dostavame do jeho nitra. Nékdo si to chce nechdvat pro sebe. Pouzivani osobnostnich testt
pfi naboru uz je krok, kdy u uchazeCe vytvarime zdzitek. Hodné bych zvazovala, jestli
to zapadd do firemni kultury nebo ne. A tim, 7e to do Symbia ani do eBRANY, kde jsem
pracovala v minulosti, nezapadd, osobnostni testy jsem nikdy nepouZzivala. A celkové

pfi ndboru a vybéru zaméstnancl nepouzivame zadné testy.
Pouzivate nékteré z osobnostnich modelt pri rozvoji zaméstnanca? Které?

Ano, v minulosti jsem pracovala s barevnou typologii Structogram a v sou€asné dobé

ve firmé pouZivdme StrengthsFinder.
Proc jste se rozhodla pouzivat model Structogram a v ¢em vidite jeho prednosti?

Kdyz jsem se poprvé seznamila s barevnou typologii, snazila jsem se patrat po jejim ptivodu.
Je pro mé dilezité, abych znala metodologii typologie pred tim, nez ji za¢nu pouzivat. Védeét,
jakym zplsobem vznikla, pro¢ a kde vznikla. Na této typologii se mi libi, Ze koresponduje

s na§im mozkem, to mi dava smysl. Byl to jeden z divodu, pro¢ jsme se ji rozhodli v e-Brané
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pouzivat. A druhy diivod byl ten, Ze jsme k tomu chtéli ptistupovat hrou a tento model k tomu
dava prostor. MuzZete relativné jednoduse otipovat ¢lovéka, zaradit si ho a pak vhodné jednat.
At uz jednate s Clovékem ve firm€ nebo se svym klientem. MiiZete zjistit, co je jeho priorita,
co potrebuje za informace a na zdkladé ceho se rozhoduje. Zkritka je to jednoduse
aplikovatelny zpiisob, ktery mutizete pouZit i ve svém osobnim Zivoté. Test je hotovy za deset
minut a lidi ve firmé to bavilo. I proto jsme ho pouZivali. Je potfeba si ale udélat jenom

ramcovou diagnostiku a nejit extrémné do hloubky.
Jak model Structogram v praxi vyuzivate konkrétné?

Jde jednoduse otipovat, kdo je jaka barva uz po prvnim kontaktu. KdyZz prijdete k néjakému
rediteli do kanceldre a vSude ma pohérky a diplomy, tak se d4 odhadovat, Ze bude orientovany
na vykon a Ze na n¢j musite mluvit rychle a jasn€. Né¢kdo miize byt naopak modry a potiebuje
data a dlouho casu na rozmySleni a nesmite na né&j zhurta. Pro praxi je to jednoduse
uplatnitelny model. UZ pfi vypliovani dotazniku mohou dit jednotlivé otdzky podnét
k zamySleni nad sebou samym. Vyhodou je, Ze dotaznik dav4 Cas, pfemyslet sim nad sebou.
ZvySovat sebeuvédoméni, pfemyslet o svych silnych a slabych strankach. Uvédomovat
si svoje potieby. Malo lidi dokdZe mluvit o sob&. Cim vic toho o sob& &lovék vi, tim lip
si dokdZze nastavit hranice. A lidem, ktefi jsou kolem néj se s nim lépe pracuje. A tyhle testy

mohou pomoci se sebepoznanim.
Proc jste se rozhodla pouzivat StreghtFinders a v ¢em vidite jeho piednosti?

Barevna typologie slouzi krychlému otipovani Ccloveéka, ale StreghtFinders jde vic
do hloubky. Je super, Ze vysledky jsou rovnou s popisem osobnosti. Davaji reflexi o silnych

strankach. Je dobré si o tom s nékym popovidat. Zacnete vice premyslet a hledat spojitosti.

V Ceské republice mame certifikované $kolitele piimo z Gallupu. My je ale nepouZivame,

délame si to sami. StreghtFinders davaji vétsi obrazek o osobnosti.
Kdo ve Vasi firmé prosel testem StreghtFinders a jak pracujete s jeho vysledky?

Domluvili jsme se ve firmé, Ze chceme, aby testem proSli vSichni projektovy manazefi
a account manazefi. Ale nenutime je. Zaroven kdyZ maji zdjem ostatni lidi ve firmé&, tak jim
test zaplatime, stoji to 550 korun a je to néco, co podporuje jejich rozvoj. Zase je potreba
davat pozor na Skatulkovdni. A nechdvat i urity odstup. Zatim vysledky testu
nezvetejiiujeme, ukldddme je do nasi sloZky. Vysledky znaji teamleadfi. Ale pro lidi u nés
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ve firmé tyto testy nejsou prioritou, ale dopliikem. Teamleadfi s vysledky obcas pracuji
v ramci sloZeni tyml. Mohou si tym sestavit tak, aby byl vyrovnany ohledné silnych stranek.
Je dobré, kdyz si vysledky necha manaZer pro sebe a nesdili je s ostatnimi Cleny v tymu. Jsou
to porad citlivé informace. Ale je potfeba Fict, Ze s tim nepracujeme strategicky. Abychom

vysledky potom vyhodnocovali a analyzovali. MoZna je to Skoda.
A planujete tedy pracovat se StreghtFinders na strategické drovni?

J4 osobné jsem k tomu strategicky chtéla pfistoupit. Chtéla jsem nas proskolit, abychom
védéli, jak k tomu pfistupovat a jak to uplatnit v praxi. Lektori z Gallupu poskytuji konzultace
s Clovékem, ktery si test udélda. Rozebiraji s nim vysledky a davaji mu zpétnou vazbu.
Je to samoziejmé lepsi nez vysledky, které zpracuje pocitac. Ale nevidéli jsme v tom zatim

takovou prioritu, abychom proskolili celou firmu. Stoji to dost penéz.
Vnimate néjaka negativa na téchto modelech?

Ano, u jakékoliv typologie je potieba, dat si pozor na nédlepkovdani. Dat si pozor, abychom
si clovéka nékam nezaSkatulkovali. Protoze se Clovék miZe vyvijet. Plisobi na nas fada
faktord, napfiklad Zivotni zkuSenosti, které mohou ovlivnit na§ pohled na svét. Neméni
se to hned ale po Case. Je potieba k typologiim pristupovat vzdy s odstupem. DuleZzita
je lidskost a neprikladat tomu moc velkou vahu. Nedé€lat na zdkladé osobnostniho dotazniku

dilezité kroky, vyvozovat disledky a opatieni.

Probiha ve Vasi firmé Skoleni, ktera se tykaji osobnostni typologie?
Neprobiha.

Absolvovala jste takové Skoleni Vy sama?

J4 jsem jednou byla na Skoleni v Recruiment Academy. Jednalo se o Skoleni na efektivni
pohovorovaci techniky a v rdmci ného jsem se seznamila s barevnou typologii. Doporucovali
nam ji, protoZe je rychld a efektivni. S riznymi osobnostnimi modely a testy jsem
se sezndmila ve Skole, studovala jsem persondlni management na Masarykové Univerzité.

Tam jsme rozebirali Belbinovu typologii nebo MBTI. Ale nikdy jsem je v praxi nepouZzila.
Proc je nepouzivate?

Mam k tomu velky respekt. Nepfijde mi dobré si takhle mapovat ¢lovéka. Na to, co do testu

napiSe, mize pusobit hodné vlivii. Viibec si nepfipaddm hodnd toho, abych nékomu délala
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osobnostni test. At' je ¢lovék, jaky chce, kdyZ se bude chovat skvéle v tymu. KdyZz bude
vychazet s lidmi, bude dodrZovat firemni hodnoty a kdyZ zapadne do firemni kultury a bude
umét pracovat se svymi emocemi. Tak nezdleZi na tom, jestli je napfiklad extrovert nebo
introvert. A nechci soudit lidi na zdklad€ toho, Ze si vyplni dotaznik. Soudim podle zpé&tné
vazby od tymt, jaké md vysledky. Kazdy ma jinou osobnost a spoustu $patnych i dobrych

vlastnosti. Ale hodné zaleZzi, jak s tim dokdZeme pracovat.
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PRILOHA B — Rozhovor s obchodnikem spoleénosti eBRANA
Na jaké pozici pracujete a co je Vasi pracovni naplni?

Pracuji ve spoleCnosti e-Brdna na pozici obchodnika. Moje prace obnasi pripravu nabidek,

jedndni s klienty. To zahrnuje i zjiS§t'ovéani informaci o klientovi a zji§tovani klientovo potieb.
Do jaké miry je pro Vas dulezité pracovat s osobnostmi jednotlivych lidi?

Do velké miry. At uz uvnitf firmy, kdyz jdete feSit néjaky problém s kolegy. Nebo pokud
Jjdete feSit zadani od nadfizeného. Tak je potieba s nimi rozdilné komunikovat, abyste dosahli
vysledku, ktery chcete. U klienta je to hodné dilezité, protoZe obchod je viceméné jenom
o emocich a je potieba védét, co bude s klientem rezonovat. A zdrovenn vhodné volit slova
a ménit piistupy, aby vam klient naslouchal a aby se ztotoznil s vasi myslenkou. Je dilezité

si s klientem rozumét.
S kterymi modely osobnostni typologie jste se setkal a kde?

Vramci Skoleni ve-Brdané jsem se setkal s barevnou typologii Structogram, MBTI
a Belbinovou typologii. Zaroven jsem dovzd€laval sam z rtiznych kniZek, které se tomu

vénuji.
Které z téchto modela pouzivate v praxi?

Ve firmé pouzivame barevnou typologii, protoZe je to nejjednodussi zpusob, jak rychle
definovat ¢loveka, se kterym komunikuji. Ale samozfejmé rizné poznatky z jinych modeld

aplikuji béhem hovoru automaticky.
V ¢em vidite nejvétsi prednosti modelu Structogram?

Nejvétsi prinos vidim v tom, Ze se da ¢lovék rychle a jednodusSe identifikovat a zaradit. Staci
par vét a pozorovat, jak se chova, jak vam podd ruku. Nebo pozorovat, jak reaguje a na
co slySi. A jste velmi rychle schopni zjistit, jaky je typ a jak k nému pristupovat. A jste
si to schopni i ovéfit. Napriklad kdyZ je Cerveny, tak ma v kancelafi rizné certifikaty nebo
ocenéni na zdi. KdyZ po vés ¢lovék pozaduje hodné dat, tak je modry. A vite, Ze si na dalsi
jedndni ptipravite hodné dat a informaci, které mu budete prezentovat. To vidim jako hlavni

vyhodu.
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Vidite néjaké negativa na tomto modelu?
Nevyhody asi zadné nevidim. Je potieba model dobre znat, aby se dal spravné uplatnit.
Jak model Structogram v praxi vyuzivate konkrétné?

Nejcastéji v pfimé komunikaci, i kdyZz jsou soucdsti i néjaké neverbalni prvky. Kdyz
se zdkaznikem komunikujete pres mail, tak se daji néjaké poznatky vyuZit. SpiSe se ale
drzime unifikovaného stylu obchodni komunikace, ktery se pouziva. Psanda komunikace neni
nijak potieba zabarvovat. Hodné dllezitym momentem, kdy se Structogram vyuZziva, je prvni
kontakt, kdy je potfeba udélat dobry prvni dojem. Potom si pfi dal§ich jednédni zjiSt'ujete
o klientovi vic informaci. A ¢im vic informaci vite, tim vic se d4 barevnd typologie vyuZit.

Samoziejmé je to 1 hodné pocitové.
Proc je nepouzivate jiné modely pro typologii osobnosti?

ProtoZe nejsou tak jednoduse uplatnitelné jako barevna typologie.
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PRILOHA C — Pichled a charakteristika roli Belbinovy typologie

Role Popis — pfinos tymové role Ptipustné slabé stranky
Nezabyva se detaily. Je natolik
, Tvlrci, népadity a nekonvencni. Re$i | zaujaty svymi ukoly, Ze obcas
Inovator o . p ..
obtizné problémy. neni schopen efektivni
komunikace.

A NadSeny a komunikativni extravert. | Pfili§ velky optimista. Jakmile
Vyhledéavac , e . ot VY
sdroiil Hledd vhodné pfilezitosti. Rozviji | pomine pocate¢ni nadSeni ztraci

) kontakty. zajem.
Vyzraly sebejisty a  schopny , o
TALY, coaISty: CHOPTY 1 M4 sklony ostatnimi
., vedouci. Objasnuje cile, podporuje . o s
Koordinator g Ay .. | manipulovat. Vlastni praci obcas
rozhodovani a ovlada delegovani | " ., ,
» . pfenasi na druhé.
odpovédnosti.
Inspirujici, naroény a dynamicky.
.« | Vyhovuje mu prace pod tlakem. Ma | Ma& sklony provokovat. Zraiuje
Usmérnovac " y . . f
energii a odvahu pfekondvat | city ostatnich.
prekazky.
Je schopen stfizlivéh hl 1 ot
. 9 pen  SHIZIVERo po cdu na Postrada pribojnost a schopnost
Monitor véc, promysli vSe do hloubky. N  avs wrtix
“ ry Sy . podnécovat ostatni. Byva piili§
vyhodnocova¢ | Dokéze zhodnotit vSechny varianty, Kriticks
ma piesny tsudek. 4
, , Kooperativni, mirny, vnimavy a |V  klicovych situacich je
Tymovy . 1 . , .
racovmik diplomaticky. Dovede naslouchat, je | nerozhodny. Snadno se necha
P konstruktivni a urovnava spory. ovlivnit.
Disciplinovany lehlivy vl .
. prnovany,- | SPOICMIVY: | 76 do uréité miry nepruzny. Na
Realizator konzervativni a vykonny. Myslenky AR .
\ v 1 nové moznosti reaguje pomalu.
a napady piivadi v zivot.
.| Peclivy, svédomity, snazivy. Patra po Ma . skl.ony kp rehnan?
Kompletovac , , ; uzkostlivosti. Neochotné
oy chybach a opomenutich ostatnich. . y .
finiser L s y deleguje odpovédnost na druhé.
Odevzdava vysledky své prace vcas. . N
Byva puntickar.
Prispiva kpraci tymu pouze
Cilevédomy, iniciativni a oddany své | v izce vymezené oblasti. Lpi na
Specialista praci. Ma vyjimeéné védomosti a | odbornych strankdch problémi.
dovednosti. Obcas nedokaze vidét ,.celkovy
obraz*
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