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Streszczenie

Artykut dotyczy mozliwosci praktycznego wykorzystania koncepcji MBTI w procesie zarza-
dzania zespotami. Zaprezentowano wyniki badan przeprowadzonych na osobach aktywnych
zawodowo, ktore wzigty udziat w analizie typow MBTI. Gtéwna rekomendacja wynikajaca
z przeprowadzonych analiz dotyczy wykorzystania koncepcji MBTI do efektywnego zarza-
dzania psychologicznym zréznicowaniem zespotu.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zespotem, efektywno$¢ pracy zespotu, zroéznicowanie ze-
spotu, budowanie zespotu, osobowosé, MBTI.

1. Wprowadzenie

Zarzadzanie zasobami ludzkimi dotyczy wedlug Armstronga (2007, 2010)
wykorzystania kapitatu ludzkiego wnoszonego przez kazdego z pracownikow do
osiggni¢cia celow danej organizacji. Zespoly pracownicze powotane do osiggania
tych celow maja w zatozeniu umozliwi¢ szybsze i jakosciowo lepsze efekty pracy
niz suma zadan wykonanych indywidualnie (Unsworth i West, 2003). Jest to moz-
liwe dzigki temu, ze zespoty wnosza wigcej 1 bardziej réznorodnych zasobdéw niz
jakakolwiek jednostka (Church, 1998), co jest kluczem do twoérczych i innowacyj-
nych rozwigzan (Roberge i Dick 2010; Adams i Galanes 2008) i pozwala zespotom
lepiej radzi¢ sobie z zadaniami problemowymi o wielu alternatywnych rozwigza-
niach wymagajacych réznorodnej wiedzy i umiejg¢tnosci (Lawthom 2003). Z drugiej
jednak strony ta sama réznorodnos¢ moze by¢ zrédtem nieporozumien i konfliktow
zmniejszajacych oczekiwane efekty 1 jednocze$nie wptywaé na niezadowolenie pra-
cownikow 1 ich odchodzenie z zespotu (Unsworth i West, 2003, Roberge i Dick
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2010). Réznorodnos¢ zespotu jest wige jednym z najwazniejszych czynnikow wpty-
wajacych na jego funkcjonowanie i efektywno$¢ m.in. poprzez sposob wzajemnego
oceniania si¢, reagowania, komunikowania a w konsekwencji podejmowania decy-
zji 1 wspolpracy w trakcie wykonania zadania (Le Pine i in. 2011).

Warto zauwazy¢, ze omawiana roéznorodnos¢, nazywana tez zrdéznicowa-
niem zespotu, moze dotyczy¢ roznych cech. Bell i Berry (2007) definiuja to pojgcie
jako rzeczywiste (real) lub tylko postrzegane (perceived) roznice pomigdzy ludzmi
dotyczace rasy, pochodzenia etnicznego, plci, wyznania, wieku, fizycznych i psy-
chicznych zdolnosci, orientacji seksualnej, statusu zawodowego i rodzinnego oraz
wygladu, ktoére moga wptywac na interakcje miedzyludzkie, a wigc takze mozli-
wosci wspotpracy. Unsworth 1 West (2003) w odniesieniu do zespotow pracowni-
czych wskazuja gtownie na réznice w wyksztatceniu i do§wiadczeniu zawodowym.
Natomiast Adams i Galanes (2008) definiuja zroznicowanie zespotu jako roéznice
pomigdzy cztonkami grupy od osobowosci przez style uczenia si¢ do r6znic w opi-
niach. To niezwykle zr6znicowane podejscie do roznorodnosci trafnie podsumowuje
Lawthom (2003) piszac, ze r6znorodnosc to kazdy atrybut ktorym mozna si¢ postu-
zy¢ aby stwierdzi¢, ze oceniana osoba jest rozna od oceniajacej. Jednak dla pewnego
uporzadkowania cech branych pod uwagg przy weryfikowaniu wptywu réoznorodno-
$ci zespotu na efekty jego pracy, Harrison i in. (1998) zaproponowali podziat na dwie
gtowne kategorie. Surface level diversity do ktorej zaliczyl migdzy innymi wiek,
pte¢, pochodzenie etniczne, niepetnosprawnos¢ oraz deep level diversity do ktorych
zaliczyt cechy osobowosci, zdolno$ci poznawcze, postawy, przekonania i wartosci.
Obie kategorie cech brane sa pod uwage w trakcie badan dotyczacych efektywnosci
pracy zespolow i grup, cho¢ pojawiaja si¢ glosy, ze zroznicowanie demograficzne
jest mniej wazne dla efektywnosci zespotu niz zréznicowanie psychologiczne, gdyz
wraz z uplywem czasu poswieconego na wspolng prace, sita oddzialywania czynni-
kéw demograficznych na efektywnos¢ pracy zespotu malata, podczas gdy sita czyn-
nikow psychologicznych rosta (Harrison i in. 2002, Hollenbeck i in. 2004).

W prezentowane] pracy skupiono si¢ na problematyce psychologicznego
zréznicowania cztonkow zespotu, a w szczegolnosci réznic w ich funkcjonowaniu
w zaleznosci od typu osobowosci.

2. Teoria typow osobowosci MBTI

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) jest narzedziem psychometrycznym po-
zwalajacym na okreslenie typu osobowosci, opisujacych preferowane przez dang
jednostke sposoby zachowania. Kwestionariusz MBTI stworzony przez K.C. Briggs
i I. Briggs Myers wywodzi si¢ z teorii osobowosci C.G. Junga, ktory jako pierwszy
rozroznit typy charakteru ze wzgledu na stopien introwersji i ekstrawersji oraz wy-
odrebnil cztery podstawowe funkcje psychiczne wykorzystywane w procesie po-
strzegania otoczenia: my$lenie, uczucia, wrazenia i intuicjg (Hall, Lindzey 1994;
Pervin, John 2002). Jung uwazat, ze rdznice w zachowaniu ludzi wynikaja z wro-
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dzonych preferencji do wykorzystywania funkcji psychicznych w réoznym stopniu.

Preferencje te prowadza do wytworzenia si¢ konkretnych wzorcow zachowania cha-

rakteryzujacych dang jednostke.

Wazne podej$cie w obu teoriach, zaréwno Junga jak i Myers i Briggs, do-
tyczy terminu ,,preferencje”. Oznacza ono sposob dziatania najczgsciej przez dang
jednostke wybierany ze wzgledu na jego naturalnos¢ i tatwos¢. Czesto jako przy-
ktad wyjasniajacy rozumienie tego terminu wskazywana jest sytuacja sktadania pod-
pisu. Podpisanie si¢ imieniem lub nazwiskiem jest okreslane jako zadanie tatwe,
naturalne, niewymagajace wysitku ani zastanowienia. Dzieje si¢ tak jednak tylko
w przypadku gdy dana osoba wykonuje to dziatanie preferowang (dominujacg) reka.
W przeciwnym razie zadanie to wykonywane jest dluzej, mniej pewnie i wymaga
skupienia. Dodatkowo pierwsze efekty nie sg zazwyczaj zadowalajace. Co jednak
nie oznacza, ze ,,wytrenowanie” takiego sposobu dziatania nie jest mozliwe.

Wedhtug teorii typoéw MBTI kazda osoba ma naturalne preferencje ktore moga
by¢ opisane na czterech dychotomicznych skalach (Briggs, Myers i in. 2009):

— skala E-I; ekstrawersja (extraversion) — introwersja (introversion); okresla pre-
ferowany sposob czerpania energii do dziatania: skupianie si¢ na $§wiecie ze-
wnetrznym, ludziach i aktywnosci vs. na $wiecie wewnetrznym, mysli i refleks;ji;

— skala S—N; poznanie (sensing) — intuicja (intuition); okresla preferowany sposob
gromadzenia informacji: rejestrowanie realnych, konkretnych i aktualnych fak-
tow vs. zauwazanie tla kontekstowego sytuacji, powigzan i relacji migdzy fakta-
mi, bedacych inspiracjg do innych dziatan;

— skala T-F; myslenie (thinking) — odczuwanie (feeling); okresla preferowany spo-
sob podejmowania decyzji: wiedza, intelekt, logika, reguty, ,kazdy traktowany
tak samo” vs. subiektywna warto$¢ i wazno$¢, empatia, harmonia ,,kazdy trakto-
wany indywidualnie”;

— skala J-P; osadzanie (judging) — obserwacja (perceiving); okresla preferowany
styl dziatania: dzialanie zaplanowane, uporzadkowane, systematyczne, meto-
dyczne vs. elastyczne, spontaniczne, otwarte na nowe w tym niespodziewane
doswiadczenia.

Warto wyraznie podkresli¢, ze w zatozeniach omawianej koncepcji nie istnieja
dobre lub zle preferencje dziatan. Kazda z nich posiada swoje wyjatkowe zalety, ale
jednocze$nie potencjalne zagrozenia. Charakterystyczny wzorzec zachowania danej
osoby wynika z dynamicznych interakcji pomigdzy wszystkimi czterema prefero-
wanymi stylami. Cho¢ juz na poziomie poszczego6lnych dychotomii mozliwe sg nie-
porozumienia pomi¢dzy osobami preferujacymi rézne typy dziatan. Przykladowo,
przetozony bedacy ekstrawertykiem moze uwaza¢ swojego podwiladnego intrower-
tyka za osobe¢ bez wlasnego zdania. Ponadto introwertyk, pracujacy gtownie wsrod
ekstrawertykow, po pewnym czasie moze czu¢ si¢ przytloczony, jezeli grupa nie
bedzie rozumiata, ze jego proces komunikacji wyglada inaczej niz pozostatych.
Roéznice mogg rowniez pojawiac si¢ w przygotowanych dokumentach i raportach.
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W tej sytuacji wptyng na nie intuicyjno$¢ i poznanie. Raporty pracownikow pre-
ferujacych poznanie zawiera¢ moga wiccej faktow i detali, a tym samym nie by¢
czytelne dla 0sob Intuicyjnych, potrzebujacych rowniez informacji na temat trendow
czy powiazan. Osoby preferujace osadzanie czesto majg problem z akceptacja spon-
tanicznosci, czyli elementami charakterystycznymi dla oséb preferujacych postrze-
ganie. Te z kolei nie lubig podejmowac szybkich decyzji i czuja si¢ niezrecznie, gdy
zostaja pozbawione swojej elastycznosci.

Natomiast cato$ciowy typ osobowosci jednostki opisywany jest preferencja-
mi na kazdej z oméwionych skal E-I, SN, T-F, J-P, z czego wynika szesnascie
podstawowych typow osobowosci MBTI, (np.: ESTF, ISTF, ENTF, INTF itd.)’ kto-
rych zidentyfikowanie pozwala na wskazanie waznych, ale i wartosciowych roéznic
pomigdzy ludzmi w zespole, mogacych by¢ jednak zrodtem trudnosci we wzajem-
nym rozumieniu i dziataniu.

Praktyczne wykorzystanie wiedzy z zakresu MBTI w zarzadzaniu zespotami
wynika z mozliwo$ci zarowno poznania typu osobowos$ci cztonkéw zespotu, zro-
zumienia preferowanych przez nich sposobow postrzegania i przetwarzania infor-
macji, a takze podejmowania decyzji i dziatania. Co w efekcie prowadzi¢ moze do
docenienia zr6znicowania zespolu i wykorzystania go w sposob konstruktywny.

3. Wykorzystanie narzedzi MBTI
w zarzadzaniu zespotem badania wlasne

Celem badania byla ocena przydatnosci wykorzystania kwestionariusza
MBTI w praktyce zarzadzania zespotami. Plan badawczy zakladat uczestnictwo
dwoch grup respondentow. Pierwszej, sktadajacej sie z osob, ktore wykorzystuja to
narzedzie w swojej codziennej praktyce zawodowej zwigzanej z zarzadzaniem, do-
radztwem lub edukacja i posiadajg w tym zakresie dtugoletnie do§wiadczenie, oraz
drugiej — 0s6b aktywnych zawodowo, ktore wezesniej poddaty si¢ badaniu MBTI,
poznaly swoj typ osobowosci i zapoznane zostaly z praktycznymi aspektami teorii
typdw. Aby dotrze¢ do respondentéw spetniajacych powyzsze warunki wykorzysta-
no miedzynarodowy portal spoteczno§ciowy www.linkedin.com, ktérego celem jest
budowanie sieci zawodowych i biznesowych umozliwiajacych wzajemny kontakt
ponad 300 mln obecnych uzytkownikéw z catego $wiata* . Na oferte uczestnictwa
w badaniu, skierowang do praktykdéw wykorzystujacych MBTI w swojej pracy za-
wodowej odpowiedzialo dwanascie oséb. Po weryfikacji ich dotychczasowego do-
$wiadczenia zawodowego do dalszego badania zakwalifikowano osiem osob. W ta-

3 Przedstawienie szczegotowego opisu szesnastu podstawowych typow osobowosci jest

W tym miejscu, z oczywistych powodow, niemozliwe. Kompletny opis wraz z dodatkowymi
komentarzami zamieszczony jest w Briggs Myers, 1., McCaulley, M.H., Quenk, N.L, Ham-
mer A.L. (2009), MBTI Manual. A guide to the Development and Use of the Myers-Briggs
Type Indicator Instrument. Mountain View, California.

4 www.linkedin.com/about-us
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beli 1 przedstawiono podstawowe informacje dotyczace osob uczestniczacych w tej

cze$ci badania.

Tabela 1. Informacje dotyczace respondentéw pierwszej grupy badawczej

Kraj Zajmowane stanowisko/organizacja Branza Pte¢
s |t & Ot loment | g | i
Francja International Project Manager/ UNISYS IT mezezyzna
Norwegia CEO / Brante Group HR kobieta
HR Consultant, Executive Coach, HR .

USA Professor of Practice UNCG Bryan . kobieta
School of Business edukacja

USA professor California State University edukacja mezczyzna

USA Senior Consultant/ The Piras Group, LLC HR kobieta
Emeritus Professor of

USA management California State Polytechnic edukacja mezezyzna
University, Pomona

]\;v;::;a People Development Specialist HR mezczyzna

Badanych poproszono o oceng przydatnosci wykorzystania narzedzi MBTI
w praktyce zarzadzania kapitatlem ludzkim oraz o wskazanie tych obszarow w kto-
rych jest ono wedtug nich szczegdlnie przydatne. Korespondencja odbywata sig
w jezyku angielskim, a niektorzy badani poproszeni byli takze o odpowiedz na pyta-
nia poglebiajace pozwalajace doprecyzowaé otrzymane wypowiedzi.

Analiza otrzymanego materiatu pozwala stwierdzi¢, ze osoby z tej grupy ba-
dawczej bardzo wysoko oceniajg przydatnos¢ narzedzi MBTI i rekomenduja ich
wykorzystanie w praktyce zarzadzania kapitatem ludzkim. Natomiast wypowiedzi
dotyczace obszarow w ktorych MBTI jest szczeg6lnie przydatne, podzielone zosta-
ly na sze$¢ kategorii uszeregowanych w kolejnosci wynikajacej z liczby wskazan:
komunikacja i konflikt, r6znorodnos¢, samoswiadomosc¢, rozwdj pracownikdw, bu-
dowanie zespotu, ocena zagrozen w pracy zespotu:

— kategoria: komunikacja i konflikt, opis: poprawa jakosci komunikacji a dzieki
temu zmniejszenie ilosci sytuacji konfliktowych, liczba wskazan: 8, przyktady
wypowiedzi: Niezwykle uzyteczne przede wszystkim jako narzedzie komunika-
¢ji, [pracownicy] sq gotowi do przyjecia konfliktu w bardziej pozytywny sposob,
umozliwia polepszenie relacji migedzy wspotpracownikami;

— kategoria: r6znorodno$¢, opis: docenienie i wykorzystanie réznorodnosci, liczba
wypowiedzi: 6, przyktady wypowiedzi: Jednym z moich ulubionych zastosowan
jest roznorodnosé, pozwala zwykle unikngé stereotypizacji, Pozwala zrozumieé
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wartos¢, jakq kazdy cztonek wnosi do zespotu, Spotykam si¢ z uczestnikami, kto-
rzy dostrzegajq wyjgtkowy talent, jaki ich wspotpracownicy wnoszq do zespotu;

— kategoria: samo$wiadomos¢, opis: wzrost samoswiadomosci wlasnych mozli-
wosci 1 ograniczen, liczba wypowiedzi 5, przyktady wypowiedzi: Pracownicy
zyskujg wiekszq samoswiadomos¢, Pomaga cztonkom zespotu lepiej zrozumieé
siebie, dostrzec, co w ich zachowaniach irytuje pozostate osoby;

— kategoria: rozw6j pracownikow, opis: szkolenie 1 rozwoj specyficznych umiejet-
nosci zawodowych, liczba wypowiedzi: 4, przyktady wypowiedzi: Podwyzszenie
skutecznosci, Stanie si¢ lepszym liderem, Stosuje go rowniez w celu podwyzszenia
inteligencji emocjonalnej pracownikow;

— kategoria: budowanie zespotu, opis: tworzenia zespotu i rozpoczecia wspolnej
pracy, liczba wypowiedzi: 4, przyktady wypowiedzi: Zawsze wprowadzam w te-
matyke MBTI na poczqtku realizacji projektu, Taka sesja prowadzi do budowania
zespotu. Dzigki temu otrzymujg oni wiedze¢ na temat tego, w jaki sposob oddzia-
tujg na innych ludzi i dlaczego tak si¢ dzieje, Poprawa efektywnosci zespotu po-
przez odpowiednie dobranie jego cztonkow;

— kategoria: ocena zagrozen dla zespotu, opis: zdiagnozowania luk i niebezpie-
czenstw w pracy zespotu, liczba wypowiedzi 2, przyktad wypowiedzi: Jesli
wszyscy preferujemy Intuicje — czy poswigcamy wigc odpowiedniq ilos¢ czasu na
szczegoly i detale?

Druga grupa badawcza, obejmujgca osoby aktywne zawodowo, ktore wcze-
$niej poddaly si¢ badaniu MBTI, poznaty swoj typ osobowosci i zapoznane zostaty
z praktycznymi aspektami teorii typow, poproszona zostata o wypetienie kwestio-
nariusza ankietowego. Na propozycj¢ uczestnictwa w badaniu odpowiedziato 37
0s0b, w tym 23 kobiety (62%) 1 14 me¢zczyzn (38%) w wieku 26—60 lat. W tej grupie
byto najwigcej 0sob zatrudnionych w organizacjach $rednich (35%) i duzych (27%)
inajczesciej byly to przedsigbiorstwa dzialajace na rynku migdzynarodowym (68%).

Pytania kwestionariusza ankiety dotyczyty roznych aspektow wykorzystywa-
nia narzedzi MBTI i wptywu znajomosci tego zagadnienia na postrzeganie zacho-
wan wilasnych 1 wspolpracownikow. Pierwsze pytanie brzmiato: Czy poznanie swo-
jego typu osobowosci wplyneto na Pani/Pana zachowania w organizacji? Wyniki
odpowiedzi uzyskanych od respondentéw przedstawia tabela 2.

Analiza otrzymanych wynikow pokazuje, ze zdecydowana wigkszos$¢ (84%)
badanych uwaza, ze poznanie swojego typu osobowosci wptynelo na ich wlasne za-
chowania w organizacji. Biorac pod uwagg pte¢, proporcjonalnie nieco wigcej bada-
nych mezczyzn (87%) niz kobiet (79%) zgadzato si¢ z tym stwierdzeniem. Kolejne
pytanie miato na celu zbadanie w jaki sposob wedlug badanych poznanie teorii ty-
poéw osobowosci wptyneto na ich zachowania w organizacji. Wyniki zebranych od-
powiedzi, uszeregowanych wedtug czgstotliwosci wskazan, przedstawia tabela 3.
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Tabela 2. Wyniki odpowiedzi na pytanie: Czy poznanie swojego typu osobowosci wptyneto
na Pani/Pana zachowania w organizacji?

tak nie
Ple¢
N % N % N % z catosci
kobiety 18 79 % 5 21 % 23 62%
mezczyzni 12 87 % 2 13% | 14 38%
0go6t badanych 30 84 % 7 16 % 37 100%

Zrodio: Opracowanie wlasne

Tabela 3. W jaki sposob poznanie teorii typéw osobowosci MBTI wptyneto na Pani/Pana
zachowania w organizacji?

Zdecydowanie

Zdecydowanie
nie

tak

Raczej tak
Ar.1i t.ak,
ani nie
Raczej nie

Zachowania innych statly si¢

. , 16 | 43% [20|54% | 0 | 0% | O | 0% | 1 | 3%
bardziej zrozumiate

Utatwito komunikacje

. . 14 [38% (19 (51% | 3 | 8 | 0| 0% | 1 | 3%
z innymi

Zmniejszylo napigcia

0 V) 0, 0 V)
i konflikty 1T | 30% [ 13 |35% [ 12]32% | O | 0% | 1 | 3%

Zwigkszyto efektywnos¢

. 7 [ 19% | 17 | 46% |12 [32% | 0 | 0% | 1 | 3%
pracy mojego zespotu

Zrodio: Opracowanie wlasne

Prawie kazdy badany (97% — zagregowane wyniki odpowiedzi ,,zdecydowa-
nie tak” 43% 1 ,,raczej tak” 54%) zgadzat si¢ ze stwierdzeniem, ze poznanie teorii
typow osobowosci MBTI oraz wlasnego typu osobowosci wptyngto na lepsze rozu-
mienie zachowan innych 0sob pracujacych w organizacji. Zdecydowana wigkszos¢
(89% — badanych zagregowane wyniki odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” 38% i ,,ra-
czej tak” 51%) stwierdzita, ze poznanie teorii typow osobowosci MBTI oraz wiasne-
go typu osobowosci ulatwito komunikacje¢ z innymi pracownikami. Réwniez wigk-
sz0s$¢ (65% badanych) zgodzita si¢ ze stwierdzeniem, ze wiedza z zakresu MBTI
wplyneta na zmniejszenie napie¢ 1 konfliktow interpersonalnych oraz zwigkszenie
efektywnosci zespotu w ktérym pracuja. Warto jednak zauwazy¢, ze w obu ostatnich
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przypadkach odpowiedzi okoto jednej trzeciej respondentow wskazywato o ,,ani tak,
ani nie”, a dodatkowo w przypadku pytania dotyczacego ,,zwigkszenia efektywno-
$ci zespotu” odpowiedz ,,zdecydowanie tak” zaznaczylto stosunkowo najmniej, bo
19% badanych. Réznice w odpowiedziach dotyczacych poszczegolnych obszarow
moga wynikac¢ z faktu, ze samo nabycie wiedzy na temat typow osobowos$ci pozwala
na bezposrednie wykorzystanie jej do oceny i rozumienia zachowan innych osob,
a w konsekwencji moze utatwia¢ komunikacj¢ z nimi. Jednak w sytuacji konfliktu
oprocz wiedzy niezbgdne sg tez umiejetnosci rozwigzywania takich sytuacji oraz
wlasciwa motywacja obu stron. Natomiast zwigkszanie efektywnosci pracy zespotu
zalezy od wielu innych czynnikow w ktorych wzajemne zrozumienie jest waznym,
lecz niewystarczajacym czynnikiem.

W kolejnej czgsci ankiety respondentom umozliwiono takze wskazanie innych,
niezawartych w pytaniach ankiety, korzysci zwigzanych ze znajomoscig teorii typow
MBTI. Najczgsciej podawane odpowiedzi dotyczyty:

— trafniejsze dobieranie 0sob do zadan;

— zwigkszenie poziomu tolerancji i akceptacji dla odmiennych styléw zachowania;
— poprawe relacji w zespole, dzigki lepszemu zrozumieniu zachowan, wymogow
dotyczacych srodowiska i warunkéw pracy, a takze preferowanego stylu pracy

(np.: systematycznos¢ badz akcyjnos¢);

— zwigkszenie skuteczno$ci udzielanych informacji zwrotnych, a takze coachingu.

Przedstawione powyzej wyniki pozwalajg stwierdzi¢, ze obie grupy po-
zytywnie oceniajg przydatno$¢ narzedzi MBTI w zakresie zarzadzania zespotem.
Wskazuja konkretne mozliwos$ci ich wykorzystania. Uwazaja jednocze$nie ze po-
znanie 1 wykorzystywanie koncepcji MBTI wplywa na jakos$¢ relacji interpersonal-
nych w zespole.

4. Zakonczenie

Roéznorodnos¢ zespotow jest ich nieodzownym atrybutem, ktdory moze zade-
cydowaé o konkurencyjnosci zespotu i jego wynikow. Waznym aspektem rézno-
rodnosci sg réznice pomiedzy cechami osobowosci, stylami poznawczymi i stylami
dziatania. Przeprowadzone badanie wykazalo zasadno$¢ wykorzystania narzedzia
jakim jest MBTI do diagnozowania r6znorodnosci zespotu w wyzej wymienionym
zakresie 1 zastosowania wynikow we wspieraniu rozwoju indywidualnego i wyko-
rzystaniu potencjatu zespotu w calej organizacji.

Swiadomo$¢ whasnego typu osobowosci i roéznic mogacych wystapié¢ pomie-
dzy cztonkami zespotu skutkuje:

— poprawa komunikacji interpersonalnej;

— zwiekszeniem mozliwos$ci rozwigzywania problemow;
— usprawnieniem podejmowania decyzji;

— proaktywnym podejsciem do konflikow;

— podwyzszeniem jakosci relacji interpersonalnych.
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Model MBTI nie jest jedynym narzedziem za pomoca ktérego mozna prze-
prowadzac¢ analize¢ psychologicznego zréznicowania zespotu, jest jednak przykta-
dem mozliwosci wykorzystania tego typu narzedzi w usprawnianiu pracy zespoto-
wej 1 organizacyjnej.

W dobie zainteresowania pracg zespotowa warto zainwestowa¢ w analize
indywidualnego potencjalu pracownikéw, w tym predyspozycji psychologicznych,
,»by zroznicowanie stuzyto grupie zamiast jej szkodzi¢” (Adams, Galanes, 2008).
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TEAM MANAGEMENT IMPROVEMENT BASED ON MBTI TYPES

The article concerns practical use of the MBTI concept in team management. The results of
research conducted among persons who participated in the analysis of MBTI were shown.
The main recommendation resulting from the analyzes concerns the use of the concept of
MBTI for effective management of psychologically diverse team.

Keywords: team management, team diversity, team building, team effectiveness, personali-
ty, MBTL.



