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UvVoD

Klicem ke komplexnimu firemnimu uspéchu jsou lidské zdroje. Spokojeni
zaméstnanci, ptijemny kolektiv, tymova prace-spoluprace a piijemné pracovni klima jsou
velmi dulezité aspekty pro dobré fungovani pracovniho kolektivu, ktery je nezbytnou
soucasti dobfe prosperujici firmy ¢i organizace. Velké, stfedni a malé spolecnosti musi
ve 21. stoleti Celit obrovské konkurenci na trhu. Kli¢ovym aspektem je proto podpora
kultury tymové prace a tymové produktivity, kde kazdy ¢lovek roste spolecné jako jeden
celek prostiednictvim tucasti na riznych procesech planovani, fizeni a provadéni cili
Vv kratkodobém i1 dlouhodobém horizontu.

Aby se vyse uvedené projevilo v pozitivnim efektu pro organizaci, musi zaméstnanci
vnimat sebe a ostatni jako aktivni Cleny celého kolektivu. Musi si uvédomovat jaké
je jejich misto ve firmé, jakou pozici zastavaji a jaky je divod jejich prace. I kdyz se tento
fakt mize zdat jako jednoduchy tukol, je toto Casto jednim z hlavnich nedostatkli
firemniho Gspéchu. Zaméstnanci nejsou spokojeni naptiklad s komunikaci nejen ze strany
kolegt ale i nadtizenych, nemaji dobré vztahy na pracovisti. Muze to byt i celkovym
klimatem ve firmé, chybi jim motivace a jejich prace je nebavi, coZ se promita do Spatné
produktivity celé firmy. Zamé&stnanec, ktery neni spokojen se svou praci a neztotoziuje
se s hodnotami a firemnimi principy, nemize poskytnout firmé a celému kolektivu dobry
ptinos. Pravé z vySe uvedeného vyplyva, ze ve firemnim svété s vyvojem v oblasti
managementu byly vytvofeny modely a teorie, které jsou doporucené pro uplatnéni
a podporu ve firemnim prostfedi. Mezi tyto metody patii ty, které se zamé&fuji na rozvoj
lidského talentu a fizeni lidskych zdroji. Proto se v soufasné dob& firmy zajimaji
0 firemni vzdélavani a neustdlé rozvijeni svych pracovnikli. Jednim z nejaktualnéjSich
fenomént a metod je teambuilding.

Pravé teambuildingem se tato diplomova prace zabyva, presnéji, zda miZe
teambuilding slouzit jako nastroj ke zlepSeni komunikace, motivace a stmelovani
pracovniho tymu. V teoretické ¢asti prace se autorka zaméfi na analyzu souvisejicich
pojmi s touto problematikou, jako jsou socialni skupiny v pracovnim prostiedi,
komunikace, motivace a teambuilding z dostupnych zdroji. V praktické casti diplomové
préace bude autorka prezentovat kvantitativni vyzkum, ktery byl provadén dotaznikovym

Setfenim ve firmach a organizacich, které maji s teambuildingovymi programy zkusenost.



Cilem teoretické casti diplomové prace je seznameni se s problematikou
teambuildingu a ptiblizeni zékladnich informaci k vySe uvedenym pojmtim dotykajicich
se tématu. Cilem praktické Casti je zjistit dopad teambuildingu na pracovni tym.
Zda z pohledu oslovenych respondenti dokaze teambuilding zlep$it komunikaci,

motivaci a stmelit jejich pracovni tym.
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1  SOCIALNI SKUPINA

Lidé na celém svété jiz odjakziva ziji ve spolecnosti. Neziji jen jako izolovani jedinci
ani jako obrovska anonymni spole¢nost. Kazdy clovek patii do nescetného mnozstvi
socialnich skupin. Za skupinu miizeme povazovat dvé osoby a vice.!

V sociologii socialni skupinu oznacuji jako urcity pocet jedinct spojenych urcitym
systémem vztahii a hodnot, ¢imz se od ostatnich odlisuji. Kazdy ¢len skupiny vykonéava

svou roli na urcité pozici. Soulad skupiny je uréovan predevsim tim, ze zde existuji stejné

vzory chovani, komunikac¢ni i vztahové interakce. Jako skupinu nemizeme povazovat

aspektem pro socialni skupinu je pocit, ktery se d4 vyjadfit jako ,,my” 2
1.1 Déleni socialnich skupin

V odborné literatufe mizeme najit nespoCet klasifikaci socidlnich skupin.
V naésledujicich tadcich je uvedeno pouze to déleni, na kterém je mozné poukdazat
a vysvétlit preménu socialni skupiny v tym, jez je pro tuto praci relevantni.

e Klasifikace dle pocétu ¢lenti: malé skupiny (cca 2 — 30 ¢lent), stfedni
skupiny (cca 30 — 300 ¢lent), velké skupiny (cca vice nez 300 ¢lentt).

e Klasifikace dle vzniku Clenstvi: automatické skupiny (Clenstvi vznika
narozenim), skupiny vazané na vlastni rozhodnuti.

e Kilasifikace dle skupinovych vazeb: formalni skupiny (mezi jednotlivci
mohou uvnitf skupiny vznikat i vazby neformalni, pf. pracovni skupina),
neformalni skupiny (napf. rodina, zajmovy krouzek).

e Kilasifikace dle trvalosti skupinovych vazeb: situacni skupiny
(napf. ¢lenové jedné tfidy ve Skole), stalé skupiny (napf. jedna rodina),

trvalé skupiny (napf. jeden stat).

1 JANDOUREK, Jan. Uvod do sociologie. Praha: Portal, 2003, s. 83. ISBN 80-7178-749-3

2 PALAN, Zden&k. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 198. ISBN 80-200-
0950-7
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e Kilasifikace dle pfistupnosti: uzaviené¢ skupiny (Clenstvi je nécim
podminéno a vétSinou byvéa obtiznéjsi, napt. sekta, gang), oteviené
skupiny (kdokoliv se miiZe stat ¢lenem, napt. spolek).®

Pro ucely této prace je zadouci zabyvat se zejména socidlnimi skupinami mensimi,
nebot’ teambuilding se tykéa pracovnich skupin, potazmo tymu, které nemaji velky pocet
¢lenti. Malé socidlni skupiny pak mizeme dale délit nasledovné (nékterd déleni jsou
podobna s obecnym délenim socidlnich skupin, viz vyse):

e Klasifikace dle emocionalniho zainteresovani: primarni skupiny (citové
spojeni), sekundarni skupiny (ndhodné spojeni vazané napt. na spole¢ny
ukol).

e Klasifikace dle vztahli mezi ¢leny: formalni skupiny (neosobni, vazby jsou
urcéeny pravidly), neformalni skupiny (osobni, vazby nejsou predepsany).

e Klasifikace dle sounalezitosti: vlastni skupina (¢lenské védomi ,,my*), cizi
skupina (¢lenské védomi ,,oni®).

e Klasifikace dle touhy po ¢lenstvi: ¢lenské skupiny (jedinec je oficidlnim
¢lenem), referenéni skupiny (jedinec chce byt ¢lenem, napi. fanklub).*

Pro zpracovéavané téma je zajimava zejména klasifikace odrézejici intenzitu vztaht
(osobni ¢i neosobni) v dané skupiné, tedy déleni na skupiny formélni a neformalni.
Teambuilding se nejCastéji vyuziva v profesnim prostiedi a je tedy aplikovan
na pracovnich skupindch — formalni skupina. Diky pravidelnym a dobfe postavenym
teambuildingovym aktivitdm je moZné ovSem z obycejné pracovni skupiny vytvofit dobie

fungujici tym — neformalni skupinu.

1.2 Pracovni skupina
Jak jiz bylo feceno, pokud pouzijeme metodu teambuildingu pro firmy nebo firemni

vzdélavani, setkdvame se a pracujeme nejcastéji s pracovni skupinou. Pro vznik pracovni

3 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 198. ISBN 80-200-
0950-7

4 tamtéz s. 198
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neboli hlavni ¢innost a az poté se tvoii skupina, ktera bude tuto ¢innost vykonavat.®

., Pracovni skupina je skupina lidi, kteri jsou spolu spojeni do pracovniho celku naplni
prdce, pii niz jsou na sobé zavisli pracovni hierarchii nebo cilem prace’®.

Za pracovni skupinu miizeme povazovat skupinu lidi, kteti spolu pracuji, ale nespliiuji
veskeré nalezitosti tymu. Vedeni firmy, pracovni oddé€leni nebo jind pracovni uskupeni
mohou byt pracovni skupinou, spojuje je vnitini struktura socialnich roli a spole¢na
.- , . o\ s . . v 7N . 7
¢innost. Pracovni skupina se mtize stat tymem, ale je také mozné, ze se tak nikdy nestane.

Kriiger ve své publikaci poukazuje pravé na moznost rozpadu skupiny diive, nez

se viibec vykonnym tymem stane.®

1.3 Tym

Tym je ,, cilové zamérend, vnitiné organizovana skupina s malym poctem clenii
odpovédnych za reSeni urcitého problému (pracujici na spolecném ukolu) a existujict
V casové vymezeném obdobi. “°

Pro lepsi pochopeni je nutné tuto definici podrobit hlub§imu vhledu. V soucasnosti
je pojem tym velmi popularni a béZné se v praxi mizeme setkat s mnoha pracovnimi
skupinami, které se sami oznacuji za tym, a¢ jeho nalezitosti a rysy nevykazuji.
Fungovani pracovni skupiny jako tymu je pfedevsim o n&jakych pravidlech a nastrojich,
diky kterym Ize pracovat efektivnéji a 1épe. Aby bylo mozné urcitou pracovni skupinu
oznacit za tym, je nutné aby u ni pievladaly alespon nékteré z téchto charakteristickych

znaku:

e pocet Clenil neni vysoky (cca sedm cClenil)

5 SIMEK, Dusan. Sociologie prdace. Olomouc: Univerzita Palackého, 1997, s. 80. ISBN 80-7067-705-

8 MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 20. ISBN
80-7367-042-9

" tamtéz, s. 20

8 KRUGER, Wolfgang. Vedeni tymii: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha:
Grada, 2004, s. 112. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-0780-2

9 PALAN, Zden&k. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 218. ISBN 80-200-
0950-7
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e vsichni Clenové maji rovnopravné postaveni, jasné vymezené své role
a odpovédnost
e cxistuje spolecny cil, jehoz si jsou vSichni ¢lenové nejen védomi, ale také
sdili spolecnou touhu jej dosdhnout
e cClenové pracuji na ¢asové omezeném projektu
e vsichni ¢lenové respektuji pravidla, jez si tym sdm nastavil
e vsichni ¢lenové jsou spolu schopni efektivné komunikovat, fesit pripadné
konflikty a jsou schopni sebereflexe a reflexe obecné
e Vv tymu panuje otevienost a divéral®
Tymovou spolupraci ve skupiné mize negativné ovlivnit, kdyz kterykoli z vyse
uvedenych rystl, neni ¢leny respektovan nebo naplnén. Neni tedy dobré Clenit lidi, ktefi
jsou soucasti tymu na dal$i podskupiny, nebo se vyhybat problémiim a nesnazim, které
vV prubéhu mohou vznikat. Stejné¢ tak mohou mit negativni dopad na funkcénost
pracovitého a snazivého tymu i nedobré vysledky. K vSem témto negativiim je ovSem
zapotiebi postavit se Celem, nezbavovat se odpovédnosti a nebyt k jejich vaznosti
lhostejni. Jen pili vSech ¢lentt muze dojit k proméné pracovni skupiny v tym a ta s sebou
pfinasi mnoho vyhod. Mezi takové vyhody lze fadit naptiklad vyssi kreativita, nizsi
chybovost, lepsi kvalita prace i pracovniho zivota jednotlivych ¢lend, vyssi pracovni
spokojenost a vérnost ¢lent, jejich nizsi fluktuace, nebo tieba zkvalitnéni nabizenych
produkti a sluzeb.!
Z uvedené¢ho je patrné, ze tym velice dobfe poslouzi pii feSeni naro¢nych ukold
a problémd. Mira vlivu skupiny na jeji jednotlivé Cleny je neopomenutelnd zejména
z hlediska motivace. Tento fakt znazorfiuje 1 samotné slovo tym, které vychazi
z anglického ,,TEAM®. Kazdé pismeno symbolizuje jedno slovo, kterd daji dohromady
vétu ,, Together Everybody Achieves More.* Tato anglicka véta miize byt volné preloZena

jako ,,Spoleéné dosdhneme vice.“, coz jasné vystihuje smysl tymu. 12

O MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 19. ISBN
80-7367-042-9

1 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 208 —s. 209. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6

12 KOLAJOVA, Lenka. Tymovd spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii.
Praha: Grada, 2006, s. 12. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1764-6

15



1.3.1 TYMOVE ROLE

Kazdy pracovnik mé& v pracovni skuping, nebo 1épe feCeno na pracovisti jasné

definovanou funkci, kterou zastava. Takovou roli ozna¢ujeme jako roli funkéni. Funkéni

role je v organizaci zfejma, ma formalni vymezeni a lze ji spatfit v samotné struktuie

organizace — napiiklad vedouci personalniho oddéleni. Druhou roli, ktera uz tak jasné

viditelnd neni a ktera se odviji od osobnostnich vlastnosti kazdého jedince, je role tymova.

Jde vlastné o zptisob, jakym se jednotlivci zapojuji do spoluprace s ostatnimi. Nékdo

pracuje na udrzovani dobrych vztahli, nékdo nosi stale nové napady a podnéty a nékdo

jiny se zamétuje na kvalitni plnéni spolecnych ukoli. Kazdy zastava jinou tymovou roli,

ktera nemusi byt nutné vazana na roli funkéni, ale tyto role se vzajemné dopliuji.t®

Meredith Belbin se vénoval této problematice dlouha léta a definoval na zakladé¢

svych poznatki devét tymovych roli, které jsou, nebo by mély byt v tymech zastoupeny:

Miyslitel nebo téz inovator (plant) — inteligentni ¢len tymu, pro néhoz
je typicka tvirci schopnost, predstavivost a vysoka flexibilita, a ktery
neustale pfichdzi s novymi myslenkami, napady a inovacemi.
Vyhledava¢ zdroju (Resource investigator) — komunikativni extravert
a diplomat, ktery sice nepfichdzi s vlastnimi inovacemi, ale zkouma
moznosti a pfileZitosti jinde a ptinasi je pak do vlastniho tymu.
Koordinator (Chairman) — ¢len tymu, ktery nemusi byt nejchytiejsi,
ani nejdominantné;si ¢lanek, ale vystupuje sebejiste a vzbuzuje v ostatnich
diveéru, jez mu dava moznost koordinovat ¢innost tymu a sjednocovat jeho
Cleny.

Formovac¢ nebo usmérnovaé (Shaper) — jde o tkolového vedouciho,
ktery vlastn¢ identifikuje myslenky, tvoii z nich plany a hleda cesty
k jejich feseni, jez byva velmi vstficny a dynamicky, ale také impulzivni
a emocionalni.

Kontrolor a vyhodnocova¢ (Monitor evaluator) — v zasadé chladny
kritik, jeZ se malokdy myli, zvazi vSechny pro a proti a tym pii volbé

Spatné cesty za feSenim svym jednanim od této volby odvrati.

13 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a preprac. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 210. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6

16



e Tymovy pracovnik (Teamworker) — velmi komunikativni a spolec¢ensky
jedinec se smyslem pro humor a se sklony k udrzeni harmonickych vztaht,
ktery ovSem neni pfiliS§ rozhodny v zésadnich situacich.

e Realizator (Company worker) — spiSe konzervativni, rozvazny,
spolehlivy a ukaznény praktik, ktery je idedlni pro tvorbu organizacnich
plant.

e Kompletova¢ (Finisher) — peclivy a svédomity ¢len s obrovsky
vyvinutym smyslem pro detail, ktery se stara zejména o dodrZzovani
Casového harmonogramu a o celkovy poradek, a jez byva velmi
netolerantni ke ¢lentim mén¢ aktivnim.

e Specialista (Specialist) — ¢len s typickym zapalenim pro véc
a jednostrannou odbornosti a specializaci na konkrétni ¢innost, ve které
byva mnohdy nenahraditelny, ale tymu pfispiva pouze ve své odborné
oblasti.

Jeden ¢len tymu nemusi ovSem zastavat pouze jednu z uvedenych roli. Jedinec miZze
V jedné dominovat a druhou ¢i dokonce tfeti roli zastdvat sekundarn€. Proto se nemusi
dobfte fungujici tym skladat piesn¢ z deviti ¢lenti, ale mize jich byt méné ¢i vice a i piesto

mize fungovat vyborné ve viech ohledech.'*

1.32 TYMOVA PRACE

Podminkami pro efektivni tymovou préaci jsou zejména spoluprace, soudrznost
a davéra. Spoluprace predstavuje soucinnost a koordinaci (spole¢nou odpovédnost)
¢lent, jez zajist'uje systematickou integraci usili na dosazeni spolecného cile. Soudrznost
V sobé zahrnuje ptekondni individudlnich rozdila a pfeneseni prozivani z ,,ja* na ,,my*.
Divéra pak vznika nejen uvoliovanim informaci, ale také vytvofenim prostoru
pro tymové aktivity naptiklad v podob& teambuildingovych programt, ¢imZz vznika
recipro¢ni zodpovédnost a ta divéru dale prohlubuje. Dohromady 1ze hovofit o jakési
ptitazlivosti tymu pro jeho samotné ¢leny, coz psychologie vyjadiuje jako skupinovou

kohezi. Odviji se od miry uspokojeni pozitivnich vzajemnych vazeb uvnitt tymu. Vysoka

14 M. Belbin In: MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd.
Praha: Grada, 2010, s. 210 —s. 211. ManaZer. ISBN 978-80-247-2339-6
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mira skupinové koheze ma své vyhody i nevyhody, ale vzdy je pro tymovou praci
dilezita.®

Obrazek 1: Vyhody a nevyhody koheze tymu

VYHODY KOHEZE TYMU NEVYHODY KOHEZE TYMU
« Vy33i mira spoluprace. « Tézsi prosazovani novych nazord.
« Mensi absence a fluktuace. « Odpor ke zménam v oblasti

osvédéenych pracovnich postupa.

« Vétsi odolnost vici prekazkam « Urcita uzavienost tymu vaci
a tlaku okoli. vnéjsim viivim,

« Vyspélejsi komunikacni dovednosti | « Prabézné pfichazejici clenové se

v ramci tymu, vétsi otevienost. hafe zaclenuiji.
« Nizsi mira tolerance k ostatnim « Naroé¢nost pfi spolupraci s jinym
mimo tym. tymem.
Zdroj:

Ptednostmi tymové prace je, ze tym vice vi, povzbuzuje a vyrovnava, usnadnuje
koordinaci a komunikaci, vyZaduje pfijimani a realizovani rozhodnuti a zvySuje

kreativnost jednotlivct.!’

15 KOLAJOVA, Lenka. Tymovd spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii.
Praha: Grada, 2006, s. 44 —s. 45. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1764-6

16 tamtéz, s. 45

7 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 218. ISBN 80-200-
0950-7
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2  KOMUNIKACE

vvvvvv

na celém svété. Jde predevsim o spole¢ensky proces, proto se setkavame s nazvy jako
socialni komunikace ¢i mezilidska komunikace. Vyborna komunikace je pfedpokladem
dobrych vztahli mezi lidmi a schopnosti porozumét druhému. Uméni komunikovat bylo
vzdy velmi ocenovano. Komunikace se muze zdat jako lehka disciplina, ve které mtize
excelovat kde kdo, ovSem neni tomu tak. Vzhledem k tomu, Ze komunikace se nam
zrcadli do naSich zivotti dennodenné ve vSech oblastech Zivota, jak v osobnim Zivoté,
tak v praci, je pro nas dulezité umét spravné komunikovat. Problematika komunikace
je globalné ¢im dal vice diskutované téma. Piedevsim je dilezité fici, ze diky komunikaci
tvofime nové vazby, ucime se, poznavame, naslouchame. V teambuildingovych
programech je komunikace mezi Gc¢astniky velmi dilezita, pro spravné naplnéni stejnych
cili a podpote celého tymu. Proto v této kapitole autorka ptiblizi téma komunikace
a zaméfi se prevazné na komunikaci v pracovnim prostfedi a pracovnim tymu. Diky dobré
komunikaci v tymu mtzeme nejen predejit hrozbam ale predevsim zdokonalit celkovy
chod pracovniho tymu a dosahnout lepsich vysledkd.

Z latinského jazyka piekladame jako comunicare - sdilet, radit (miZeme se setkat
S mnoha vyznamy). Hlub$i vyznam komunikace vyjadiuje latinské souslovi:
,communicare est multum dare* — komunikovat znamena mnoho dat. Komunikaci tedy
Vv SirSim pojeti rozumime spolecné prozivani a sdileni pocitli, informaci, postoja, nalad
a predstav.'8

V odborné literatuie miZeme nalézt nespocet moznych charakteristik komunikace.
Odbornici zabyvajici se tou problematikou rozdéluji komunikaci na: privodce zpravy,
zpravu samotnou a jejiho pifjemce.!®
Nastrojem komunikace je fe¢, diky které miizeme projevit nasSe myslenky a pocity.

Diky sloviim si dokédzeme Iépe uvédomit veskeré piijimané informace. Diky fe¢i miZzeme

18 KRIVOHLAVY, Jaro. Jak si navzdjem lépe porozumime: kapitoly z psychologie socidlni
komunikace. Vyd. 1. Praha: Svoboda, 1988, s. 19 —s. 20, 235 s.

19 [ ESKO, Ladislav. Ndhled do socidlni komunikace. Brno: Tribun EU, 2008, s. 8 — s. 9.
Knihovnicka.cz. ISBN 978-80-7399-466-2
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ovlivilovat a povzbuzovat jedince k dosazeni cile, zmény. Komunikaci rozdélujeme
na verbalni - fe¢, hlasky, véty. A neverbalni - pohyby celého téla, doteky, gesta, mimika,
o¢nim kontaktem.?°

»Ke spravnému pochopeni vyslovené ¢i napsané myslenky ¢i ndzoru, k predani
znalosti  prispiva dobre vybudovana kompozice slovniho projevu, usporadani

myslenkového obsahu podle logickych a psychologickych zdkonitosti.

2.1 Funkce komunikace
Funkce naseho komunikovani se mohou piekryvat, ovS§em pro lepsi pochopeni
komunikace jsou tyto funkce rozdéleny:
e Funkce informativni — primarni funkce, obsahem je ptedavani
fakti, informaci a dat mezi lidmi.
o Funkce instruktivni — tuto funkci mizeme zatadit mezi informativni
a vSak zde je kladen diraz na vysvétleni vyznami, popisu, postupu,
organizace, navodu, jakym zptsobem néceho dosahnout nebo néco udélat.
o Funkce presvédcovaci — tato funkce slouzi jako plsobeni na jiné¢ho
Cloveéka se zamérem zménit jeho nazor, postoj, hodnoceni nebo zptisob
konani. Pfesvéd¢ovani mize byt podavano formou racionalni (logika,
argumentace), emocionalni (City), ktera byva manipulativni a formou
motivacni (paradox).
o Funkce posilujici a motivujici — mizeme zafadit do funkce
presvédcovaci. Tato funkce je zaméfena na posilovani sebevédomi, pocitt.
e Funkce ziabavna — jde o vyplnéni ¢asu komunikovanim, které vytvari
pocit pohody a spokojenosti (zabava, smich).
e Funkce vzdélavaci a vychovna — tato funkce je uplathovana zejména
prostiednictvim instituci, sycena je funkci informativni, instruktivni,

ale i funkcemi dal$imi, jako jsou dohled, dozor, kontrola.

2 BARTAK, Jan. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 73. Management studium.
ISBN 978-80-86851-68-6

21 tamtéz, s. 73
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e Funkce socializa¢ni a spolecensky integrujici — vytvareni vztahli mezi
lidmi, sblizovani, navazovani kontaktli, posilovani pocitu sounalezitosti
a vzajemné zavislosti. Komunikace také zavisi na nasi spole¢enské urovni,
v jakych spolecenskych segmentech se nachazime a do jakych chceme
patfit. Kazda spolecenska vrstva ma pon¢kud odlisny zptisob komunikace.

e SouvztaZznost — informace podavané v jasnych souvislostech. Podpora
pochopeni a porozuméni danych informaci.

e Funkce osobni identity — komunikace s vlastnim JA“. Uméni
si odpovédét na dilezité otazky, ¢eho chei v Zivoté dosahnout, kam
sméfuji, kdo jsem. Tato funkce napomaha lepSimu pochopeni sebe sama,
uspofadava postoje, nazory a sebevédomi.

e Poznavaci funkce — velmi uzce souvisi s funkci informativni. Sdéluje
kazdodenni zazitky, vzpominky a plany. Prostfednictvim zkuSenosti
jinych lidi konzervujeme v zkracené podobé¢ informace, které bychom
vlastnimi zkuSenostmi nebyli schopni v takové §ifi prozit.

e Funkce svéfovaci — tato funkce napomaha k vyrovnavani se s vnitinim
napétim, nepiijemnymi situacemi, sdélovani divérnych informaci.

e Funkce unikova — tato funkce funguje jako odreagovani, nezavazné

popovidani v moment, kdy ma ¢lovék $patnou naladu, ¢i se neciti dobte.??

2.2 Proces komunikace
Pro spravné pochopeni toho, jak funguje komunikace, je dulezité si vysvétlit proces
komunikace. Tento proces obsahuje tii hlavni slozky:

e Komunikator — ¢lovek, od kterého dostavame informace. Tyto informace
mohou byt zkreslené, jedinec je miize chaoticky sdélovat. Pti predavani
informaci zapojuje svlj nazor, hraje zde roli i nalada v jaké se jedinec
vyskytuje.

e Komunikant — ¢clovek, ktery informace pfijima. Pfijimané informace jsou

ovlivnény jeho osobnostnimi prvky. Zpétnd vazba ma v komunika¢nim

2 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 21 —s. 22. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6
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procesu dilezitou funkci. Vypovidd komunikatorovi o tom, jak je sdéleni
pfijato a chapano.

e Komuniké — informace, ktera je vyslana. Jde o formu verbalni
¢i neverbélni.?®

Obriazek 2: Proces komunikace

Zameér Sdéleni, tak jak jej
komunikatora - pochopil komunikant
to, co chce

sdélit

Parafrazovana

Skutecné \ podoba komuniké
sdélené

slovy komunikanta

komuniké

Zdroj:%*

2.3 Komunikace na pracovisti

Komunikace je dulezita nejen v bézném zivoté, ale predstavuje nedilnou soucast
dobfte fungujiciho pracovisté, potazmo fungujiciho a kvalitniho vedeni ve firmé. Dobfie
zvladnutd komunikace je klicova predevSim pro persondlni oddéleni, manaZery
v HR a PR odvétvich.?® Je dilezité si uvédomit, ze komunikaci ovliviiuji nejen
charakteristické znaky clovéka, ale také jeho aktualni nalada. Nalada do jisté miry
ovlivitluje zplsob na$i komunikace a to pozitivné ¢i negativné. Tyto ndlady mohou
ovlivnit nase pracovni okoli a tim padem 1 zplsob komunikace k ndm samym. Velmi
dilezita souCdst komunikace je naslouchani, které ma pét vyhod — moZnost
ucit se, nachazet spojeni, uplatnit vliv, hrat a poméhat. Nadtizeny by mél mit dobré

komunika¢ni a naslouchaci schopnosti. Pokud maji zaméstnanci problém na osobni

2 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 24 —s. 25. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6

2 tamtéz, s. 25.

% BARTAK, Jan. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 63. Management studium.
ISBN 978-80-86851-68-6
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¢i pracovni trovni, je dulezité, aby je jejich nadtizeny dokazal vyslechnout a vnimat jejich
pocity. Pokud se nadfizenému né€kdo ze zaméstnanci s takovymi problémy svétuje,
vyjadiuje tim svou davéru a pravdépodobné hleda pomoc. V takovém piipade je dilezité,
pozorn¢ poslouchat co fika, souCasné vnimat pocity, které se zatim skryvaji a slovy
I gestikulaci dat najevo podporu. Tento fakt napomaha i jisté popularité nadfizeného
pracovnika. Diky naslouchani muze reagovat a piedejit tim zbytecnym komplikacim,
které mohou zasahnout praci, ale i cely kolektiv. Kritika a hodnotici postoje by m¢l
vedouci pracovnik vyuzivat s citem. Pokud vedouci pracovnik zvoli empatické jednani,
muze to vést k efektivni komunikaci. Uméni naslouchat pomaha dosadhnout respektu
a ovlivnit postoj a chovéani druhych lidi.?

Obrazek 3: Proces naslouchani

PHijem signall
(sluchovy vjem)

Reakce
(odpovéd,
zZpétna vazba)

Porozumeéni
(dedifrovani
vyznamu)

Zdroj:?’

Vyjadfovani pozornosti a zajmu o druhé v pracovnim prostiedi je dalezité nejen
Z pozice hlavnich vedoucich, ale i ostatnich spolupracovnikii. Tomuto procesu se tika
orientace na druhé. Projevuje se napiiklad uznanim ,,rozumim, kde se stala chyba

a proc jsi nastvany*, ptikyvovanim, povzbuzenim. Uzit 1ze téZ projev pozitivniho dojmu:

26 DEVITO, Joseph A. Zdiklady mezilidské komunikace. Praha: Grada, 2001, s. 28 — s. 34. Expert
(Grada). ISBN 80-716-9988-8

27 tamtéz, s. 83

23



»de¢kuji, za tvé pfipominky a nové navrhy“. Nevhodné projevy pii naslouchéani
a komunikaci mohou byt verbalni i neverbalni. Povazujeme za né¢ predev§im popirani
pocitl, které hodnoti reagovani, predsudky a odhadovani, zobecnujici reagovani,
vyjadieni soucitu, a neverbalni projevy, jako mraceni se, koukani se okaté na hodinky
apod. Otevienost a nezaujatost vici ostatnim je V komunikaci velmi dulezitd predevsim
z pozice nadiizeného. V pracovnim prostiedi se Casto potykdme s konflikty, pokud
nadfizeny zaznamena tento konflikt a v€asné reaguje, miize zabranit jeho propuknuti.

Spoustéde konfliktu mohou byt réizné — pracovni, vztahové atd. 2

2.4 Komunikace ve skupiné
Jak uz bylo zminéno, pro skupinu je velmi dulezit¢ komunikovat. Pfi zkoumani
komunikace ve skupiné musime brat v potaz tyto jevy:

e osobnosti viidce jeho charakteristické rysy (demokrat, diktator, liberal),

role jednotlivcil ve skuping,
e celkova atmosféra ve skuping,
e soudrznost skupiny,
e skupinové normy, skupinova identita,
e koexistence s jinymi skupinami.

Pro dobré pochopeni skupinové komunikace musi skupina projit ¢tyfmi fazemi,
ve kterych se formuje jeji vyvoj, a témi jsou:

o Formovani skupiny — skupina se zatim formuje, nejsou zde zatim
vymezena Zadna pravidla a normy pro komunikaci.

e Kirystalizace skupiny — sjednocovani a uptestiovani pravidel.

e Vytvareni skupinovych norem.

e Aktivni prace celé skupiny.

Skupinovéa komunikace je pfedev§im o Sirokém mnozstvi nejriznéjsich informaci,
které si jedinci pfedavaji mezi sebou. K tomu, aby si skupina zvolila spravnou
komunikaci, je dalezité nahlizet i na faktory, které na komunikaci ptisobi. Je dalezité
si ujasnit, zda je ve skupiné vudce ¢i jedinec, ktery inklinuje k vedouci pozici. Dalsim

aspektem je prace samotna, kolik ¢asu mé skupina k jejimu vypracovani a jak moc

28 DEVITO, Joseph A. Ziklady mezilidské komunikace. Praha: Grada, 2001, s. 168 — s. 169. Expert
(Grada). ISBN 80-716-9988-8
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je naro¢na. Dale je komunikace ovlivnéna dynamikou celé skupiny a také v jakém
psychickém rozpolozeni se jedinci nachazeji. Pro skupinu je zéasadni jak rychle
a ve spravném kontextu si dokaze predavat informace. Informace, které jsou predavané,
by méli byt vzdy sméfované k Clovéku povérenému, ¢i ¢loveéku, ktery dokaze informace
ptredat dal, aniz by informace zkreslil. Omezeni ovSem ptichdzeji v mnoZzstvi informaci,
kdy je dulezité, aby si jedinec veskeré informace zapamatoval a pochopil. ,,Efektivita
komunikace ve skupiné, a tim také efektivita v plnéni ukolu, je ovlivnéna i ochotou
ke vzdjemnému naslouchani a respektem k ndzorum jinych clenii a také uménim zviladnout
mnozstvi informact, které prichazi ze vsech stran, od vSech clenii ve skupiné a jejich
vzajemné plisobeni, nebot to je podklad pro rozhodovani. “?°
Jak uz bylo zminéno, pokud lidé chtéji spravné spolupracovat urceni roli a jejich
respektovani ve skupin€ je nadmiru dalezité. Kazda skupina ma svého viidce neboli lidra.
Z anglictiny Leader nese odpovédnost za skupinu. Jde o ¢lovéka, ktery je rad ve vadéi
pozici, rad rozhoduje a ovlivituje své okoli. Jedinec v pozici lidra by mé¢l uspokojovat
pfedevsim cile celé skupiny a ne jen své. To znamend, ze by mél dokéazat svou skupinu
motivovat, feSit nepfijemné situace, naslouchat, ptikazovat, ptfesvédCovat, zvySovat
efektivitu prace. *°
Komunikace v procesu leadershipu, neboli vedeni lidi, je v zivoté jedinct
ve vedoucich pozicich nadmiru diilezitd. Pfi vybéru manazera by tedy firma méla klast
vysoké naroky na vybér osobnosti, ktera ovlada spravnou komunikaci. Schopny manazer
by mél v oblasti komunikace spliiovat tato kritéria:
e otevienost a oboustrannost
e empatie a respekt
e interpersonalni styl komunikace — agresivni (oteviend ¢i skryta
komunikace), asertivni (komunikace s respektem, narovinu fici nazory
myslenky)
e konzistentnost — spolehlivé a stabilni jednani, duslednost a dodrzovani

zasad

2 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 201. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6

% tamtéz, s. 200 — s. 203
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e prezentacni dovednosti — vyjadfovani jak verbalni tak nonverbélni, jasné
sdéleni a pfedani mysSlenky, uméni zaujmout, vést svij tym k lepSim
vykontim

e fizeni obchazenim — byt ve spravnou dobu na spravném misté, neboli byt
napomocen lidem, ktefi potfebuji pomoci a tim ptedejit nepiijemnostem,
ke kterym mutze dojit

e 7zpétnd vazba — reflexe, aktivni naslouchani, tvofivost, empatie, uméni
pozorovat, schopnost klast otazky, vysvétlovat, presvédCovat, pfijimat

zavéry. 3t

3. TURECKIOVA, Michaela. Kli¢ k dcinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych
spolupracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 88 —s. 92. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-0882-9
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3  MOTIVACE

Slovo motivace je piejato z latinského movere — hybat, pohybovat. Motivaci mizeme
chapat jako hybnou silu jakékoliv lidské Cinnosti a lidského chovani. Hybnou silou
se rozumi podnéty, které ¢loveéka stimuluji, ¢i podnécuji k ¢innostem a reakcim. Motivace
ma ale 1 opacny vliv. Mize tlumit nebo zabranovat ¢lovéku reagovat ¢i vykonavat urcitou
¢innost. Motivace ¢lovéka aktivizuje a zaroveh sméfuje.>?

V pracovnim prostfedi je motivace velmi Uzce spjata se zaméstnanci a jejich
pracovnimi vysledky. Dobré vysledky zaméstnancti jsou velmi dulezité pro celkovy
uspéch firmy. V pracovnim kolektivu miizeme mit skvelé a vykonné zaméstnance, ovSem
pokud nejsou dostate¢né motivovani, nedosahuji vykont, kterych by diky dobrému
stimulu motivace mohli dosdhnout. Je velmi dilezité¢ zduraznit, ze existuje nespocet
moznosti, metod ¢i nastroji ke spravnému motivovani pracovnik. OvSem je dileZité
umét s motivaci a jejimi metodami pracovat, zvolit spradvnou metodu pro rozieseni
problematiky. V této kapitole se autorka zaméti na definici motivace a z jakych divodi
je motivace dulezita v pracovnim prostiedi.

V soucasné dobé& je nejcastéjSi vyuzivanou formou motivace finanéni ohodnoceni
¢i postihy. Tento zplisob mlze byt uc¢inny, ovSem ne z dlouhodobého hlediska. Pozd¢ji
muze spiSe potlacit aktivitu a iniciativu jedince. MliZeme vychéazet z n€kolika vyzkumi,
které potvrzuji, Ze motivace na zdklad€ financni odmény neni vZdy vhodné zvolena.
Pouze vnéj$i motivace ze strany nadiizenych nestaci, je zapotiebi zvySovat 1 motivaci
vnitini.

Prvky, které zvySuji vnitini motivaci pracovnik, jsou:

e jasné formulované a srozumitelné ukoly, pfiméfené obtizné,

e kooperace a oteviend komunikace mezi spolupracovniky, vzijemna
duvéra a solidarita,

e odpovédnost za odvedenou préci,

e moznost zmény podminek a prostiedi,

e reflexe odvedené prace, hodnoceni zaméstnancti, uznani a ocenéni,

32 PETRUSEK, Miloslav. Zdklady sociologie. Praha: Akademie vefejné spravy, 2009, s. 189. ISBN
978-808-7207-024
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e moznost kariérniho postupu.®®

Motivace je velmi dilezitym a zaroven naro¢nym tkolem pro pracovnika ve vedouci
pozici. Dokazat dovést zaméstnance k tymové praci a kvalitnim vykonim je cestou
k uspéchu podniku a zaroven skvélé vysledky jednotlived vedou k uspéchu samotného
vedouciho.®*

Ctyii charakteristiky motivace dle Mitchella:

®  Motivace je individualni zalezZitost. Kazdy jedinec je osobnost a vétsina
teorii motivace pocita s tim, Ze se urcitym zpiisobem projevi.

® Motivace je vétsinou zamérna. Je pod kontrolou prislusného pracovnika
a jeho chovani (napriklad vynalozené usili nebo vybér Ccinnosti)
je ji ovlivnéno.
jedince zapojit se do urcitého jednani.

o Ucelem motivacnich teorii je predpovidini chovini. Motivace neni
chovani samo o sobé, ale ani vykon. Zahrnuje jednani a také vnmitini
a vnéjsi sily, které ovliviuuji vybér jedndni dané osoby. “*

Psychologové vnimaji motivaci ze dvou perspektiv a to jako mentalni pohnutku
nebo soubor vnéjsich podnéti, které ovlivituji a piisobi na chovani jedinci. Dle Plhakové
se vngj$i podnéty chovani jedincl odrdzeji jen s pfiznivymi ¢i zapornymi zkuSenostmi,
které vychézi z nitra ¢loveka, které provedl ptivodné neutralni pohnutkou. To znamena,
7e se spise sympatizuje s pojmem motivace jako mentalni pohnutkou.3®

Cilem motivace je dosazZeni obrazu budouciho stavu a pro kazdého jedince mize byt

cil individualni. Jedinec se tohoto cile pokousi dosdhnout ¢i se mu pokousi vyhnout. Cim

BHLUSICKA, P. Motivace pro 21. Stoleti / &ast 2. [online]. ©09.12.2013 [cit. 2021-01-30]. Dostupné
z: http://www.firemni-sociolog.cz/clanky/227-motivace-pro-21-stoleti-cast-2

3 LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro iispéiné vedeni lidi. Prelozil Iva MICHNOVA. Praha: Grada, 2008,
s. 50. Management (Grada). ISBN 80-247-2445-6

3 Mitchell In: DEDINA, Jiii a Vaclav CEITHAMR. Management a organizacni chovani: manaZerské
chovani a zvySovani efektivity, Fizeni jednotlivci a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni

organizaci. Praha: Grada, 2005, s. 142. Expert (Grada). ISBN 80-247-1300-4

% PLHAKOVA, Alena. Ucebnice obecné psychologie. Praha: Academia, 2004, s. 319. ISBN 978-802-
0014-993
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vice je jedinec motivovan, tim mé lepsi predpoklady k dosazeni daného cile. Cil motivace
muzeme rozdélit na emociondlni a poznavaci aspekt.
e Emocionalni aspekt — vize, které chce jedinec docilit.
e Poznavaci aspekt — uspokojent, které pfichazi v moment& dosazeni cile.?’
Armstrong popisuje proces motivace, ktery se zprvu u jedince objevi jako jista
neuspokojena potieba. S t€mito potiebami jsou spojené touhy, které maji za cil néceho
dosahnout, nebo néco ziskat. V konecné fazi je dalezity vybér jakym zptisobem jedinec
cile dosahne, miiZe jit o &innost &i zpisob chovani. Po dosaZeni cile pFichazi uspokojeni.®

Obrazek 4: Proces motivace dle Armstronga

Zdroj:*°

3.1 Motiv, stimul a stimulace

Dle Vyrosta je primarnim zdrojem motivace motiv. Tento motiv , urcuje smer
a intenzitu chovani v dvojim smyslu. Jednak jako pravé pusobici sila, to je aktualizovany
motiv, jednak jako dispozice k jejimu vzniku a uplatnéni.”*® Motiv dale miizeme chépat

také jako vnitini silu, kterd je ovlivnéna psychikou ¢lovéka. Motiv je tedy jakykoliv

3VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK. Socidlni psychologie. 2., pieprac. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2008, s. 148. Psyché (Grada). ISBN 978-802-4714-288

3% ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnikii. Praha: Grada, 2009, s. 110. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-2890-2

3 tamtéz, s. 110

40 VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK. Socidini psychologie. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2008, s. 147. Psyché (Grada). ISBN 978-802-4714-288
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faktor, ktery dokaze rozhybat Cinnosti a je dilezitou slozkou pro dosazeni cile.
V momenté, kdy jedinec dosahne svého cile, pociti uspokojeni pravé diky primarnimu
motivu. Mizeme se setkat s moznosti, kdy na jedince ptsobi vice motivli ve stejnou dobu.
Pokud maji tyto motivy stejny smér, tak se podporuji a tim vznika vyssi intenzita. Pokud
jdou proti sob&, mohou cely proces zbrzdit. Tyto motivy mohou byt kladné ¢i zaporné.
Intenzita a stilost motivu se mize 1isit.*!

., Stimulaci rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku clovéeka, v jehoz diisledku dochazi
k urcitym zmeénam jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesi, predevsim
pak prostiednictvim zmény motivace* Stimulem muzeme chapat jakykoli impuls

vyvolavajici zmény v motivaci ¢loveéka.

3.2 Zdroje motivace

Pro dikladné porozuméni motivace lidského chovani nebo také pracovniho jednani,
je dulezité pochopit, jakym zplisobem motivace vznika a z ¢eho prameni. Nyni si zde
uvedeme zdkladni zdroje motivace:

e potieby,

e navyky,

e 7zijmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,
e idedly.

Potfeby — jeden z nejdulezitéjSich zdroji motivace. Z psychologického hlediska
chapeme potiebu jako nenaplnéni, deprivaci ¢i nedostatek néceho co je pro ¢lovéka velmi
dilezité. Jedinec si ovSem nemusi vzdy nedostatek uvédomovat. Potieba se projevuje
jako nepiijemny pocit tlaku. Priméarné je tedy dileZité se nepiijemného pocitu zbavit

a najit spravnou cestu k naplnéni své potieby.

“1 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 239. ISBN 978-80-7261-239-0

2 tamtéz, s. 228
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Obrazek 5: Proces uspokojovani potieb

\ Nedostatek/\ LPotieba /\

Zdroj:*

Potfeby délime na primdrni a sekundarni, pfi¢emz primarni potfeby zahrnuji
biologické, fyziologické potieby, které jsou spojeny s funkcemi a ¢innostmi lidského
organismu a jsou dulezité k pieziti. Naptiklad potieba potravin, tekutin a vzduchu.
Sekundarni potieby jsou spojené se spolecenskymi a kulturnimi faktory a jde naptiklad
0 lasku, rozvoj, seberealizaci, ¢i uznani. Proslulou a velmi vyznamnou klasifikaci potieb
je Maslowova teorie potieb, ktera je zaloZena na hierarchickém uspotadani potieb. O této
teorii autorka pojednava v kapitole 3.3 Motivacni teorie.

Néavyky — jsou opakované, zafixované a zautomatizované Cinnosti, které vznikly
Vv prubéhu néjaké doby, ze kterych se mohou stat stereotypy. Jinak feceno jde o nauceny
vzorec chovani, ktery se mize projevovat diky urcitému motivu. Vznikaji nahodile nebo
s védomim jedince.

Zajmy — jako zajem miiZeme oznacit postoj jedince k urcité ¢innosti, kterd ho zajima
a o které se chce co nejvice dozvédét. Tyto zajmy jedince aktivizuji a piinaseji
mu uspokojeni motivl. Zajmy se v prub¢hu let méni, umoziuji jednotlivci se rozvijet,
ziskavat dovednosti, schopnosti a informace.

Hodnoty — kazdy jedinec si utvati v prub&éhu Zivota svij systému hodnot, ktery
ovlivituje jeho jedndni a prozivani. Je vyznamnym zdrojem motivace jakékoli ¢innosti
Clovéka. Mezi obecné hodnoty patii naptiklad upfimnost, pravda, svoboda, laska, zdravi,
vzdélani, uspéch, finance, pratelstvi atd.*

Idedly — ,,Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou predstavu néceho

subjektivné Zadouctiho, pozitivneé hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje

4 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 229. ISBN 978-80-7261-239-0

4 tamtéz, s. 228 —s. 232
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vwznamny cil jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje”* Vznikaji diky ptsobeni
spoleCenskych faktord. Idealy mohou zasahovat do zivota pracovniho, ale také osobniho,
naptiklad ideal stylu zivota, kterym by jedinec rad zil. Ideal miize byt také popsan jako

urcity zivotni cil.

3.3 Motivacni teorie

Jak uz bylo feceno v predesl¢ kapitole, motivace je sté¢Zejnim bodem pro lepsi vykony
pracovnikii. Tyto vykony jsou prospesné nejen pro pracovniky, ale i jejich manazery
a predevs§im vedou k Uspé&$nému vedeni podniku. Pro Gspé$né zajisténi spokojenych
zameéstnancl a tim padem i dobrych vykonti celé firmy, je dulezité znat tyto teorie,
kterych je v odborné literatufe uvedeno nespocet. Nekteré z téchto teorii autorka popise

v nésledujicim textu.

3.3.1 MASLOWOVA TEORIE POTREB

Je jednou z nejznaméjsi a nejrozsitenéjsi teorii motivace, autorem této hierarchie
je Abraham Maslow. Zvetejnil ji v roce 1954. Vychazi z ptedpokladu, ze pocit urcité
potieby vyvolava touhu ¢lovéka vedouci k dosazeni cilt.*®

Obrazek 6: Maslowova pyramida potieb

Sebeaktualizace

/ Potfeby uznani \
/ Sociéini potfeby \
/ Potfeby bezpedi \
/ Fyziologické potieby \

Zdroj:4

% BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 232. ISBN 978-80-7261-239-0

6 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha:
Grada, 2014, s. 61. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2

47 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004, s. 59. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6
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Tureckiova uvadi, ze pouzivani této pyramidové teorie je ve firemni praxi velmi
oblibené, prevazné diky piehlednosti a jasné srozumitelnosti. Manazefi ve firmach ji radi
vyuzivaji predevSim také kvuli snadné aplikovatelnosti. Pro aplikaci na pracovni
problematiku vysvétluje jednotlivé potieby takto:

o Fyziologické potieby — k naplnéni téchto potieb na pracovisti
zaméstnancim napomahd naptiklad mzda ¢i vydélek. Jde o zajisténi
obzivy a bydleni a jinych podminek pro zivot zaméstnance i jeho rodiny.

e Potieby jistoty a bezpeci — k naplnéni téchto potfeb na pracovisti
napomahaji podminky pro bezpe¢nou praci na pracovisti a zajiSténi
pracovniho mista pro zaméstnance.

e Socidlni potfeby — k naplnéni této potieby je dilezity socialni kontakt
zaméstnancl s kolegy. Potfeba kontaktu s tymem a ukotveni pracovni
pozice jedince.

e Potieba uznidni — k naplnéni téchto potieb napomadhd uznani
od vedoucich pracovniki napfiklad pochvala ¢i povySeni zaméstnance.

e Potreba seberealizace — k jejimu naplnéni napoméha rozvoj jedince diky

vzdélavani a Eerpani novych odbornych poznatk.*®

3.3.2 ADAMSOVA TEORIE SPRAVEDLNOSTI

Mulzeme zaznamenat i ndzev teorie rovnovahy. Tato teorie vychazejici z faktu
srovnavani. Zameéstnanci srovnavaji své pracovni nasazeni, ndmahu nad zadanymi ukoly,
¢as, schopnosti jednotlivei, ale také zachazeni ze strany vedoucich. Dale také srovnavaji,

co jim vykonana prace ptinasi, jako naptiklad dobré platové ohodnoceni, uznani ¢i nové

védomosti. Zde se d4 pouzit tato rovnice:

Pficemz Z znamena zisk a V urcuje vklad dané osoby a Zi symbolizuje zisk a Vi vklad

osoby nebo osob srovnavanych.

8 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004, s. 60. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6
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Za spravedlivy pomér miizeme mit, pokud je mezi obéma zlomky rovnost. V tento
moment ma motivace kladny ucinek. Za nespravedlivy je povazovan pomér, pokud dojde
k nerovnosti téchto zlomkii v neprospéch nasi osoby ¢i jedince. Tim padem dochazi
k negativnimu az demotivujicimu u¢inku. Diky této teorii mizeme napiiklad rozpoznat,
zda jsou nektefi zaméstnanci pietézovani, ale jejich platové ohodnoceni je nizsi

nez zaméstnanc, ktefi maji méné prace, ale mzdu maji vyssi.*

3.4 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se jiz v historii zabyvalo mnoho psychologt a teoretikii lidského
chovani. Pracovni motivaci tedy mizeme chapat jako motivaci Kk pracovni ¢innosti.
Jde o0 postoj jedince k praci, jakym zplisobem pfistupuje k praci a zda je ochoten praci
vykonavat. Tyto postoje vychazi z motivll jedince. RozliSujeme dva typy motivil
a to motivy, které vedou k vybéru urCité prace a motivy které jsou diky praci
uspokojovany. Tyto motivy délime na pFimé (vnitini) — touha jedince po praci, potieba
socialniho kontaktu, potfeba rozvoje a seberealizace jedince, touha po lepSim pracovnim
postaveni. Pro jedince je tedy v tento moment prace sama o sob&é zdrojem uspokojeni.
A na Neprimé (vnéjsi) jako hlavnim motivem je zde poukazovano na mzdu, diky které
jedinec uspokoji své dalsi potfeby (jistota prace, ujisténi o vlastni dulezitosti).
Zde se prace stava prostiedkem uspokojeni jinych potieb.>

,, Pracovni motivace vyjadruje pristup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatneéni a ke konkrétnim pracovnim ukolum, tj. vyjadiuje konkrétni podobu
Jjeho pracovni ochoty. >

Individualni potieby zaméstnance, jeho pfedpoklady a pracovni prostfedi maji urcity
vliv na pracovni spokojenost. Je dilezité zvolit spravné motivaci, kterd bude piimo
umérnd jedinci (nizka €1 nadmérna motivace), ovSem tento fakt je ovlivnén osobnostnimi

prvky ¢lovéka. Muzeme se setkat s faktem kdy je intenzita motivace rapidné zvysena

* BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha:
Grada, 2014, s. 166. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004, s. 57. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6

5L BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 242. ISBN 978-80-7261-239-0
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a tim padem vykon klesa, dochézi zde k panice a strachu. U zdravého jedince je mozné,
ze strach a panika zvysi motivaci. Pokud ale ze strachu vznikne opravdovy stres, jedince
tento pocit znaéné omezuje C¢i zpomaluje. Kariérni rast byva zpravidla hodnocen
pozitivnéji nez zvyseni platu, mé velmi dobry vliv na vykonnost, produktivitu a celkovou
stabilitu zaméstnancti. Je velmi dilezit¢é zminit, Ze k dobré pracovni motivaci
zameéstnanct prispiva fakt osobnosti vedouciho pracovnika (nadfizeného). Styl fizeni,
kterym vede své zaméstnance, je velmi dulezitou slozkou motivace pracovnikt. Pokud
vedouci pracovnik jedna vstficné, ma zajem o jejich praci, dokaze vyhovét, podpofit
a poskytnout zpétnou vazbu svym zaméstnancim, ma to velmi dobry dopad na celkovou
motivaci zaméstnanct i celého tymu. Dal§im bodem, ktery je dulezity, je pracovni
atmosféra a pracovni prostfedi. Jednd se ptedevSim o podminky, ve kterych
se zaméstnanci vyskytuji napiiklad uspotadani pracovisté, barevné zvoleni prostredi,
svétlo, teplo, hluk.>?

Je tedy velmi dilezité shrnout, ze fidici jednotky firem by neméli podcenovat

pracovni motivaci, ale méli by se snazit o absolutni rozvoj motivace u svych zaméstnanci.

52 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 18 —s. 21. Vedeni lidi
v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7
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4  TEAMBUILDING

Tato kapitola bude pojednavat o tom co vlastné teambuilding je. Celoplo$né se da fici,
ze kazdy dokaze do jisté miry fici, co teambuilding je, nebo alespon tvrdi, ze vi, 0 O jde.
Pokud se zeptame vedeni organizace, manazert, personalistii ¢i fadovych zaméstnanct,
kazdy dokaZe tento pojem popsat. Pro nékoho je teambuilding jednou z metod firemniho
vzdelavani, kterd obsahuje prvky zazitkové pedagogiky. Pro druhého muze byt
teambuilding spolecna vecete ¢i vedirek, spolecny vylet do ptirody, nebo sportovni den.
Je velmi dillezité se v této problematice zorientovat a objasnit si, kterd z téchto asociaci
je spravna.

4.1 Zazitek jako dilezity aspekt teambuildingu

Zakladnim zdrojem zkuSenosti teambuildingu je pravy zazitek, ktery vznika pfi feSeni
nejriznéjSich modelovych situaci. Proces zazitku podporuje lepsi zapamatovani, a proto
je vzdélavani zazitkem jednim z dobie fungujicich a efektivnich nastroji pfi rozvoji
pracovnikl. Tomuto vzdélavani se vénuje zazitkova pedagogika.

Zazitkovou pedagogiku tadime mezi stile se vyvijejici pedagogické metody,
obsahujici fyzické a psychické &innosti, které mohou byt naro¢né.>® V odborné literatuie
muzeme najit nékolik podobnych pojmi, které maji obdobny vyznam (napiiklad
zazitkova vychova, vychova prozitkem, vychova dobrodruzstvim, prozitkova
pedagogika)

Zaméfeni zéazitkové pedagogiky je predevS§im na rozvoj dovednosti a postojl
a je postavena na dvou primarnich principech:

e uceni prostfednictvim zazitkd,
e roziitovani komfortni zony pomoci dobrodruzstvi.>*

Za prukopniky zazitkové pedagogiky se povazuji napiiklad Jan Amos Komensky,
Jan Jakub Ryba a dalsi myslitelé, kteti hlasali do svéta, Ze spojeni zazitku s uc¢enim, neboli

»Skola hrou miZe jedinctim piinést hlubsi a dlouhodobé&;si poznatky.

53 SUCHA, Jitka, Iva INDROVA a Béla HATLOVA. Hry a cinnosti pro aktivni seniory. Praha: Portal,
2013, s. 86. ISBN 978-80-262-0335-3

% PELANEK, Radek. Piirucka instruktora zazitkovych akci. Praha: Portal, 2008, s. 21. ISBN 978-80-
7367-353-6
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411 ZAZITKOVE UCENI

, Povez mi a zapomenu, ukaz mi a ja si vzpomenu, ale nech mne se zucastnit
a ja pochopim. ** — &insky filozof Konfucius®

Dilezitym aspektem zazitkového uceni je ziskavani zazitki prostiednictvim aktivit.
Uceni je zalozeno na c¢innosti jedince a primarni je jeho zazitek, ktery vznika pfi
vykonavani nejriizn&jsich ukold. Ukoly mohou byt modelové &i realné. Reflexe jedince
je zde velmi diileZita k tomu, aby se ze zazitku mohla stat v praxi vyuzitelna zkusenost.*®

Pro lepsi porozuméni je zapotiebi si vysvétlit pojem zazitek. Zazitek mizeme vnimat
jako dusevni jev (mysSleni, pfedstavivost, vnimani), ktery vychdzi z vnitinich pociti
jedince. Tento jev vnima kazdy Clovék naprosto rozdilné a stfdda se po cely zivot
¢loveka.

Zakladni princip zazitkového uceni spociva v aktivnim nabyvéni prozitka a zazitkd,
které si ¢lovek diky vlastni reflexi uvédomi a dokaze je pretvofit na vlastni zkusSenosti.
V tomto pribéhu jsou velmi dilezité lidské smysly.>®

., Zazitek prave tim, ze angazuje viechny mohutnosti, od smyslu, viile, az po fantazii,
zanechadva velmi vyraznou pamétovou stopu a ta je dokonce, mozno rici uschovina
a ulozZena na jiném, trvalejsim disku, nez na ktery se ukldda to, co pouze ¢lovek zaslechne,
co se docte nebo co se v klidu a pohodé nauci”™®

Chytilovéa se zabyva vysvétlenim, jaky je rozdil mezi zazitkem a prozZitkem. Prozitek
nejde sdélit, je velmi individualni, neobycejny a kazdy ¢lov€k ho vnima jinak, jedinec

popisovany pocit ziska, jen pokud je zapojeny do urcité Cinnosti. Zazitek se tvori

55 Zazitkové vzdé&lavani. Alpinautic - teambuilding, coaching [online]. Praha, 2001 [cit. 2021-01-30].
Dostupné z: http://www.alpinautic.cz/zazitkove-vzdelavani.php

% SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. OQutdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada,
2005, s. 17. Manazer. ISBN 80-247-0318-1

S HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA. Psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2000, s. 701. ISBN 80-
7178-303-x

% SVAMBERK SAUEROVA, Markéta, ed. Zdzitkovd pedagogika a moznosti jejiho vyuZiti pri praci
s vybranymi cilovymi skupinami. Praha: Vysoka s§kola télesné vychovy a sportu Palestra, 2013, s. 64. ISBN
978-80-87723-07-4

59 tamtéz, s. 64
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az po uplynuti urcité doby. Ze zazitku se stava zkusenost, kterd se da vyuzit po zbytek
zivota.®

Zazitkové uceni je tedy zaloZeno predevSim na vjemech a prozitcich, ze kterych
se stava zazitek. Diky zazitku se vytvori po urcité dobé zkusenost a z té se jedince nejlépe

uci. Smyslové vnimani ¢lovéka velmi napomahé tspéchu uceni.

Obrazek 7: Podil lidskych smysli na procesu uceni

10 20 30 40 50 60 70 80 90 l(_)O
Uschované védéni v %

m 10 %

E??——» 20 %

@ 0%
@L Py - 500
@+ S > - 0%
@+% r = ol oo

Zdroj:5!

Nyni si vymezime nékolik dtlezitych okolnosti, které jsou velmi dilezité ve spojitosti

se zazitkovym ucenim:
nez 1Q. V dnedni dob€ je kladen velky diiraz na emocni inteligenci,
predevs§im pokud pracujeme ve skupin€ lidi. Naproti tomu vysoké 1Q byva

pozitivem.

8 CHYTILOVA, Lenka. Dobrodruzné aktivity ve vychové a vzdélavani. Gymnasion. Casopis pro
zazitkovou pedagogiku. 2005, s. 10, 1. vyd. Praha: Prazdninova skola Lipnice. ¢. 3. ISSN 1214-603X

80 MUZIK, Jaroslav. Andragogickd didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, s. 19. ISBN 80-85963-
52-3
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e Jedna nevédoma ¢ast naSeho ja — v ur€itém momentu ¢innosti je mozné,

wrwe

nas$im nevédomim. Diky dobrému porozuméni a reflexi vlastniho chovani
¢1 jednani mizeme pochopit a objasnit tyto pochody.

Modelové situace zmény — fingovani situaci, které mohou nastat. Mtizeme
je vyzkouset nanecisto. Naptiklad zména v motivaci zaméstnanct atd.
Jedine¢nost osobnosti — kazdy ¢lovék je jiny ma jinou osobnost. Kazda
¢innost pfinasi nové situace, proto je dilezité umét ocenit a posilit naSe

silné stranky.

Komunitni vnimani - uvédoméni si, Ze jsme jeden celek. Pokud je ¢innost spravné

pfipravend, napomaha tak posilit loajalitu a vnimani celé skupiny. Pro dobrou praci

je dilezité citit, ze zapadame do naptiklad pracovniho celku a jsme jeho soucasti. ®2

4.1.1.1 Kolbuv cyklus uceni proZitkem

Kolb popisuje zazitkové uceni jako Ctyistupiiovy cyklus:

e Konkrétni aktivita — zapojeni clenti do spolecného tkolu, vychazi

z jiz nasbiranych zkuSenosti a zpusobu zapojeni kazdého jedince
do aktivity.

Ohlédnuti a reflexe — nasleduje po ukonceni aktivity. V tento moment
si jedinci reflektuji kliCové momenty z probéhlé aktivity, jakym zptisobem
byli srozuméni a jak byli orientovani v cesté k cili.

Hodnoceni a zobecnéni — v tomto kroku dochazi k celkovému hodnoceni
aktivity nejen z pohledu spokojenosti a pocitli, ale také s celkovym
priabéhem a dosazenim cile. Druha faze je zobecnéni, ve které je dilezité
vymezit, jaké body by bylo dobré v podobné situaci zopakovat, a kterych

by se méli jedinci vyvarovat.

82 NM[OHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 138. ISBN

80-7367-042-9
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e Plin zmén a aktivni zkouSeni — pfi planovani zmén se hledaji navody
na pfisti feSeni stejné situace, k jejich ovéteni dochazi pti aktivnim
zkouseni %3
Aktivnim zkouSenim se ziskdvaji nové zkuSenosti a tento cyklus se znovu opakuje.

Cincera uvadi, Ze jde o takzvany cyklicky proces, u kterého je mozné zagit jakoukoli fazi.

Konkrétni zkusenost by méla byt spravné vyhodnocena, k ¢emuz nejlépe dochazi

v malych skupinach. Tento cyklus by mél vést k dalSimu rozvoji ziskanych poznatka

a schopnosti jedinct.®*

Obrazek 8: Kolbiv cyklus

3.2.1. Kolbiyv cyklus

4. Plan zmén 2. Ohlédnuti
Co zménime/zachovame pfist&? Co se délo?

Reflexe - rozbor

3. Hodnoceni

Jak jsme si ved|i?

Zdroj:®

David Kolb uvadi ve svém vyzkumu, Ze 80% naseho poznani vyplyva z naSich

vlastnich zazitk, které si ndslednou reflexi pfevedeme na obecny poznatek, ktery nam

nadale urcuje smér. Poukazuje na to, ze tyto poznatky si jedinec pamatuje velmi dlouho

8 HANUS, Radek a Lenka CHYTILOVA. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009, s. 43.
Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-2816-2

¢ CINCERA, Jan. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007, s. 17. Pedagogika (Grada).
ISBN 978-80-247-1974-0

8 PELANEK, Radek. Prirucka instruktora zdzitkovych akei. Praha: Portal, 2008, s. 21. ISBN 978-80-
7367-353-6
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a velmi lehce si je dokaze vybavit. Tyto poznatky vedly ke vzniku obsahlého

pedagogického oboru zvaného zazitkova pedagogika.®®

41.1.2 Flow
bodem zazitkového udeni je byt naplno pohlcen vykonavanou aktivitou. Dle Cinéery
muzeme tento stav oznaCovat jako ,.flow”. Jde o naprosté zapojeni ¢i ponofeni
se do smyslenych situaci, pfi kterych dochazi ke zméné vnimani ¢asu a emoci uéastniki.®’
Teorii flow chape mad’arsky psycholog Mihaly Csikszentmihalyi, jako stav ,,ve kterém
Jjsou lidé tak ponoreni do urcité cinnosti, Ze nic jiného se jim nezda dulezité. Tento proZitek
sam je tak radostny, Ze se ho lidé snazi dosdahnout dokonce i za velkou cenu, pro pouhé
potéseni, které jim prindsi... Jedna z vlastnosti stavu plynuti, o niz se lidé zminuji
nejcastéji, je, ze pokud tento zazitek trva, clovek dokdze zapomenout na vsSechny
neprijemné stranky svého Zivota. Tento rys stavu plynuti je duleZitym vedlejsim produktem
faktu, Ze cinnosti, které nam prindseji radost, vyzaduji naprosté soustiedeni pozornosti
na ukol, ktery prave vykondavame - a tak uz nam v mysli nezbyva misto pro informace,
které se k tomuto tikolu nevztahuji.”®
Podminky pro stav flow dle Cin&ery jsou:

e naprosta soustfedénost na zadané ukoly,

e jasn¢ nastavené cile,

e piitomnost jasné zp&tné vazby,

e promeéna vnimani Casu,

e ztrata studu,

6 SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. OQutdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada,
2005, s. 17. Manazer. ISBN 80-247-0318-1

67 CINCERA, Jan. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007, s. 17. Pedagogika (Grada).
ISBN 978-80-247-1974-0

8 Mihaly Csikszentmihalyi In: KRIVOHLAVY, Jaro. Psychologie smysluplnosti existence: otdzky na
vrcholu Zivota. Praha: Grada, 2006, s. 33 —s. 34. Psyché (Grada). ISBN 80-247-1370-5
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e uvédomovani si svych dovednosti v rovnovadze s vyzvami, které pfinasi

urdité situace.®®

4.1.1.3 Vykroceni z komfortni zony

Pojem ,,komfortni zoéna” je pro kazdého jedince jiny a velmi individualni. Prostor

komfortni zony ma kazdy velmi dobfe zmapovany a méni se v pribéhu zivota. Vychazi

ze zkusenosti ¢lovéka.’® Mohauptova ve své publikaci predstavuje tii situace:

e Komfortni zona — oblast, ktera je pro clovéka znama, nemtze ho zaskocit

a Clovek ji dokaze zvladnout a vytesit danou situaci. Je zonou pohody,
ve které jedinec nepocit'uje stres. Tato zona ndm nepiinasi piili§ pobaveni
ani energie, proto je pfirozené se neustdle vyvijet a prekracovat hranici
komfortni zony.

Zobna uceni — oblast, ktera je pro ¢loveéka neznama. Je oblasti kde se miize
jedinec pfiucit novym poznatkilm v mnoha oblastech, jako naptiklad
ve sportu nebo mezilidskych vztazich. Zprvu mlze mit jedinec obavy
Z neznamého, ale mnohdy zjisti, Zze vydavat se na nezndmé cesty miize byt
ptijemné vzrusujici a zdbavné.

Zbéna paniky — nastdvd v momenté, kdy jedinec pteceni své moznosti
a z komfortni zony piejde pfilis rychle. Pokud nastane moment, ve kterém
se jedinec pftili§ vzdali od své komfortni zony, ptichazi zjisténi, ze situaci
nezvlad4 a vymyka se kontrole. Reakce na tuto skute¢nost se projevuje
strachem, stresem, panikou a stagnaci. Pokud ma jedinec stale moZnost
navratu do komfortni zény, jeho rozhodnuti je jasné. , Paniku lze
zvladnout, ale je nutné se priznat, ze je to prirozend reakce téla i mysli na

prilis narocnou situaci.”’

6 CINCERA, Jan. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007, s. 17. Pedagogika (Grada).
ISBN 978-80-247-1974-0

0 FRANC, Daniel, Daniecla SOBKOVA ZOUNKOVA a Andy MARTIN. Uceni zdzitkem a hrou:
praktickd prirucka instruktora. Brno: Computer Press, 2007, s. 28. Edice aktivit a her. ISBN 978-80-251-

1701-9

" MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 33 — s.
34. ISBN 80-7367-042-9
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Obriazek 9: Komfortni zona

Zona uceni Komfortni zona Zéna paniky

Zdroj:"

4.1.1.4 Princip dobrovolnosti

Z anglického jazyka ,,challenge by choice” piekladame jako princip dobrovolnosti.
.,V novozélandském programu Education outside of the Classroom (EOTC) je princip
dobrovolnosti definovan jako zasada, podle které si ucastnici v podporujicim prostiedi
svych vrstevnikii sami voli, jakou tiroveri predkladané vyzvy prijmou.” "
Tento princip vychazi ze tfi stéZejnich smérnic:

e Jedinci by si méli byt schopni stanovit vlastni cile, k urcité vyzvé
(zlepseni v dané dovednosti, prekonani urcitého ¢asového limitu, atd.)
Neni dilezité Gispé$né splnéni vyzvy, ale dosazeni svych cild.

e Jedinci by méli mit moZnost se rozhodnout, co a jak moc si chtéji v dané
vyzvé vyzkousSet. Pro n€koho muze byt problémem sebeprezentace
pied ostatnimi jedinci, a proto by mél lektor tuto skutecnost respektovat.

e Princip informované volby - pro nékteré jedince je velmi dulezité
byt dobfe informovan. Pokud nemaji dostate¢né informace, mize

to zplsobit pocit manipulace a ohroZeni. Nektefi jedinci maji ovSem radi

2 MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 34. ISBN
80-7367-042-9

8 CINCERA, Jan. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007, s. 20. Pedagogika (Grada).
ISBN 978-80-247-1974-0
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atmosféru tajemna a nejistoty. Proto by mél lektor urcit spravnou miru
podavanych informaci.
Pokud bude princip dobrovolnosti spravné dodrzovan, mize pomoci jedincim pickonat
naro¢nou nebo nebezpecné vypadajici vyzvu. MéEl by jedincim poskytnout podporu
a porozuméni s moznosti odstoupeni v jakoukoliv dobu vyzvy, aniz by tim pfisli
0 moznost uskuteénéni této vyzvy v budoucnu. Odstoupenim se mysli, Ze jedinec ma
moznost se vyzvy neucastnit, ovSem mél by se do aktivity zapojit naptiklad moralni

&i technickou podporou. ™

4.2 Definice teambuildingu

S nadsazkou by se dalo fici, ze téma teambuildingu se stalo fenoménem dnesni doby,
bohuzel ne vzdy je slovo teambuilding spravné pouZzivané.

Z anglického jazyka prekladame teambuilding tak, ze jej rozdé€lime na ,, team” — tym
a ,,building” — budovat nebo stavét. Jiz z nazvu tedy mizeme odvodit, ze se budeme
zabyvat budovanim tymu. Teambuilding rozhodné¢ neni novym pojmem. Vznika
Vv Sedesatych letech dvacatého stoleti. Dilezitost teambuildingu stale pfetrvava a je o néj
¢im dal vétsi zajem. Drive pusobil spise na vztahy a soudrznost a celkovou harmonizaci
skupiny, postupem casu nastala zména a teambuilding se vice zacal soustfed’ovat
na dosahovani cili v organizaci. V soucasnosti je vyznamnym prostiedkem,
ktery napomaha jednotlivcim 1épe spolupracovat, formovat a zdokonalovat zaméteni na
vykon préce, tak i na vztahy mezi ¢leny tymu. Teambuilding buduje tym.”® Teambuilding
je vyuzivan v mnoha oblastech a ma nékolik riznych metod, které se vyuzivaji naptiklad
ve Skolstvi, socialnich sluzbéach, businessu, zdravotnictvi, ndboZenstvi. Teambuildingovy
program muze byt pfesn€ uzplisoben pro organizaci s jistym zaméfenim a tvofen riznymi
postupy. Program muze byt jednoduse pospojovan vzajemné nesouvisejicimi aktivitami

nebo hrami az po komplexni i vicedenni a viceticelové modely programu.’®

™ CINCERA, Jan. Prdce s hrou: pro profesionaly. Praha: Grada, 2007, s. 20 — s. 22. Pedagogika
(Grada). ISBN 978-80-247-1974-0

S PAYNE, Vivette. Teambuilding workshop: trénink tymovych dovednosti. Brno: Computer Press, c2007,
S. 7 —s. 8. Business books (Computer Press). ISBN 978-80-251-1588-6

6 Rosenberg, M. (2007). Beyond the Basics of Experiential Learning. T+D, 61(12), s. 26 —s. 28.
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Velkym fenoménem dnesni doby je vyvoj organizaci, které se prizpusobuji
podminkam na trhu préace, uvédomuji si dulezitost a potfebu vycvikovych programi,
které¢ v prvé tfadé napomahaji pracovnikiim organizaci ke zlepSeni prace v tymech.
Tyto programy vychazi pfedevSim ze spontanniho, nesystematického socialniho uceni.
Dftive byl koncept téchto programi sméfovan na jedince, ktefi méli problém v oblasti
socialnich dovednosti naptiklad problém s komunikaci, kooperaci, interakci apod.
sebepoznani, sebeprezentace, tviréi mysleni, vyjednavani, zvladani konflikti,
komunika¢ni dovednosti, vyrovnavani se stresem, asertivita, manazerské dovednosti
a time management. Jak uz bylo zminéno, v dnes$ni dob¢ je zaznamenan obrovsky boom
takovych programil. Nejefektivnéj$i jsou programy zalozené na principu interakce.
Pro takové programy jsou tedy vyuZivany napiiklad pohybové aktivity a hrani her. Cilem
vycviki je dokéazat prenést veskeré nasbirané dovednosti do redlnych situaci. /" Bohuzel
¢im dal vice se setkavame s faktem, ktery spojuje teambuilding s jakoukoli skupinovou
aktivitou, muze jit o narozeninovou oslavu, outdoorové kurzy az po tymovy assessment.
Plvodni vyznam teambuildingu je pfedev§im o budovani tymu, zaméfeni se na rozvoj
spoluprace, zvladani narocnych nebo nepiijemnych situaci, ale také na komunikaci
a efektivitu prace. Klade se diraz na pifimé spojeni s rozborem a uvédoménim
si fungovani skupiny a védomim planovanim, které mé za cil zvysit efektivitu tymu. '8

"Teambuilding je definovan jako pouZziti riiznych typu intervenci, které jsou zamerené
na posilovani socidlnich vztahii a vyjasnéni roli clemi tymu Nebo rFeseni ukoli
a mezilidskych problémii ovliviujicich fungovani tymu." ™

Mohauptova vysvétluje, Ze spoluprace je pro jedince velmi tézkéa. Dalo by se fici,
ze spolupracovat neumime a kazdy jedinec se musi spolupraci nejdiive naucit.

Jde ptedev§im o ochotu pracovat sam na sob€, zkoumat jiz zab&hla pravidla, umét

" HERMOCHOVA, Soiia. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 35 —s. 36. Vedeni lidi v praxi. ISBN
80-247-1155-9

8 MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 21. ISBN
80-7367-042-9

% Salas, E., Diaz-Granados, D., Klein, C., Burke, C. S., Stagl, K. C., Goodwin, G. F., & Halpin, S. M.

(2008). Does Team Training Improve Team Performance? A MetaAnalysis. Human Factors, 50(6), 903-
933
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poskytnout, ale také pfijmout zpétnou vazbu, naucit se naslouchat jinym nazortim

a predevsim respektovat ndzory jinych lidi. Nékteti lidé vSak nespolupracuji, divodi

muze byt mnoho, nerozumi jaka je podstata spoluprace nebo maji pocit, ze ztraci moc

¢i kontrolu. Je také mozné, Ze viibec nevi jak spolupracovat.®

Jeste nez se s teambuildingem ,,zapocne” je dilezité si uvédomit, kde se tym nachézi

a kam az se mize dostat, protoze prace v tymu je u€innd pouze v urcité organizaci procest

a nekterych typech ukoll. ,, Teambuilding je uceleny program specialné vytvoreny

ke stimulaci a motivaci skupin i jednotlivcii. Proces uceni tymové spoluprdce, umocnény

autentickym osobnim proZitkem, napomdaha k uchovani velkého mnozstvi poznatkii.

Schopnost zapamatovani si ziskanych informaci je vyssi nez u metod tradicnich. 8

Obrazek 10: Teambuilding a jeho vliv na postoj a chovani

Rozpoznivani

a povahovych

Rozvijeni dhvéry

osobnich silnych a slabych
strinek — odbornych
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-
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Chéapéni potfeb uZivatele
Ocefiovani pfispévki
kolegi

Team building

Formovani
ochoty lidi
piekonidvat problémy

Zdroj:®
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Vytviteni
tymovych odmén
za ochotu

poméhat

Formovani
dovednosti
kolektivniho feSeni
problémi

8 MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 15 —s.

17. ISBN 80-7367-042-9

81 HOSPODAROVA, Ivana. Kreativni management v praxi. Praha: Grada, 2008, s. 72. Vedeni lidi v

praxi. ISBN 978-80-247-1737-1

8 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999, s. 553. ISBN 80-7169-614-



4.3 Cile teambuildingu
Pfipomenuti principti prace v tymu, rozvoj predpokladi a kvalit, které¢ jsou zasadni
pro efektivitu tymu, jsou podle SvatoSe a Lebedy hlavnim smyslem teambuildingu.
Teambuilding je cestou k podpote sebediivéry u jednotlivet, bliz§imu poznani ¢lenil v tymu
a také vzdjemné budovani duveéry. Mezi dalsi cile, které jsou velmi dulezité pro budovani
tymu je odhalovani viid¢ich osobnosti, zlepSeni komunikace v tymu a zaujimani idedlnich
tymovych roli, vyuzivani technik, které vedou k lepsi tviiréi tymové praci.®
Lze v podstaté fici, Ze teambuilding mtize byt kli¢em pro tvorbu efektivniho tymu. Tymu,
jehoz vysledky prace jsou pfinejmensim srovnatelné se standardy stanovenymi pro splnéni
daného ukolu. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole pojednavajici o tymové praci, podminkou
pro efektivni pfistup urcité skupiny spolupracujicich lidi je skupinova koheze. Skupinova
koheze predstavuje miru uspokojeni zahrnujici prvky soudrznosti, divéry a vlastni
spoluprace mezi ¢leny té dané skupiny. Zajistuje tedy naptiklad vétsi otevienost a lepsi
komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny nejen vici sob¢ ale i vii¢i organizaci. Nejen na dobrou
komunikaci se dale vaze vyssi mira spoluprace mezi ¢leny, jejich nizsi absence, ¢i fluktuace
uvnitf organizace a mnoho dalSich faktora, které také predstavuji skupinovou kohezi. Pfesné
toto jsou faktory, o jejichz zlepseni a udrzeni by méla organizace usilovat, a na které Ize cilit
vyuzitim teambuildingovych aktivit.8*
Mezi hlavni cile teambuildingu tedy patii prvky, které 1ze zahrnout zejména do tymové
koheze. Hlavni cile 1ze jmenovité definovat takto:
® podpofit spolupraci mezi jednotlivymi ¢leny,
e zdokonalit a zefektivnit komunikaci mezi ¢leny tymu,
e zlepsit praci s tymovymi rolemi,®
e identifikovat jedince se skupinou,

e prohlubovat vzajemnou diivéru a toleranci,

8 SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada,
2005, s. 69. Manazer. ISBN 80-247-0318-1

8 KOLAJOVA, Lenka. Tymova spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii.
Praha: Grada, 2006, s. 44 —s. 45. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1764-6

8 MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 21. ISBN
80-7367-042-9
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e zvySovat pracovni moralku, produktivitu, motivaci a loajalitu vuci
organizaci,

e pracovat na silnych a slabych strankach skupiny,

e prohlubovat sebepoznani jedinctl,

e budovat, upeviiovat &i ozivovat vztahy v kolektivu.8

4.4 Teambuilding ve firemnim vzdélavani
Teambuilding mizeme chapat jako proces pro budovani tymu nebo jako metodu
na podporu tymového rozvoje, neni sporu o tom, Ze patii do oblasti firemniho vzdélavani.
Vymezeni pojmu firemni vzdélavani dle Bartonkové ,, ...je hledani a ndsledné
odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co je”, a tim, ,,co je Zadouci . 87
Vzdélavaci proces, ktery je organizovan podnikem ¢i firmou nazyvame firemni neboli
podnikové vzdélavani. Spada sem jak vzdélavani v podniku (vzdélavani na pracovisti,
organizované¢ podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo interni vzdélavani),
také 1 vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani objednané
ve specializovaném vzd¢lavacim zatizeni). Pro formovani pracovnich schopnosti jedincii
uvadi Bartoiikova tfi oblasti:
e Oblast vzdélani — zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti, které jedinec
nabyva ze standardniho $kolského systému.
e Oblast kvalifikace — ptiprava jedince na zaméstnani, orientace jedince
V pracovnim prostiedi, Skoleni, rekvalifikace.
e Oblast rozvoje — prohlubovani pracovnich schopnosti jedince ale
i formovani jeho osobnosti. Radime zde také rozsifovani kvalifikace. Tato
oblast se vice zabyva oblasti kariéry jedince nez a praci, kterou v danou

chvili vykonava.5®

8 Teambuilding. Super kariera: pomdhdame zlepsit budoucnost [online]. Brno, 2008 [cit. 2021-02-1].
Dostupné z: https://www.superkariera.cz/poradna/pro-firmy/teambuilding.html

8 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010, s. 11. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2914-5

8 tamtéz, s. 17
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Obrazek 11: Formovani pracovnich schopnosti
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Zdroj:8

Velmi dilezitym prvkem pro planovéani firemniho vzdélavani jsou vzdélavaci
metody, které propojuji cil a obsah vyuky. Pro vybér nejefektivnéj$si metody neni
jednotny navod. Volba metody je vzdy ve spojitosti k ucebnim ciliim, jednotlivcim
a podniku. Tyto metody miizeme kombinovat a vyuzivat s ohledem na cile a efektivitu
pro konkrétni situaci.*

V odborné literatufe miiZeme najit nespocet moznych metod vzdélavani, avSak
pro tuto diplomovou praci uvede autorka pouze zakladni ¢lenéni, které je pro tuto praci
podstatné.

e Metoda ,,on the job” neboli vzd€lavani na pracovisti pfi vykonu prace.
Do této metody patii instruktdZ pii vykonu prace, coaching, mentoring,

counseling, asistovani, povéteni ukolem, rotace prace a pracovni porady.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., 10z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 255. ISBN 978-80-7261-288-8

% BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 137. Management
studium (Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7
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., Vsimnéme si, zZe s vyjimkou posledni metody jde vesmés o individuadlni
metody vzdeélavani vyzadujici individualni pristup a partnersky vztah mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem.

e Metoda ,,off the job” neboli vzdélavani v organizaci nebo mimo
pracovisté. Do této metody patii predevSim hromadné vzdélavani
ucastnikll ve skupinach. A dale jde o ptednasky, prednasky spojené
s diskusi, demonstrovani, piipadové studie, workshopy, brainstormingy,
simulace, hrani manazerskych her, assessment centra, outdoor
training/learning, vzdélani pomoci pocitacu.

Metoda ,,off the job” kam spada i outdoor training je pro tuto praci dilezita, predevsim

proto, ze do outdoor trainingu spadd i teambuilding, kterym se tato diplomové prace

zabyva.

4.5 Moznosti vyuziti outdoorovych programi

., Nejprve roztiidime Sirokou skdalu outdoorovych programii z hlediska cilit, ke kterym
obvykle sméfuji anebo smérovat mohou. “%

Jak uz bylo zminéno, teambuilding a outdoor training spolu tuzce souvisi.
V nasledujicim textu si pfibliZime outdoor training s ohledem na jeho zacileni. Velmi
dalezitym prvkem je rozd¢lit tyto akce podle cile a to znamena, zda se Gi€astnici programi
maji nauc¢it novym poznatklim a dovednostem ¢i ma akce za cil tcastniky pobavit. Svatos
a Lebeda uvadi nasledujici sedm typl programii:

e Team spirit events piclozeno z anglického jazyka jako akce na podporu
tymového ducha. Jde zde pfedev§sim o pobaveni, skvély a spoleCensky
zazitek jedinct, ktefi se ucastni akci. DlleZitym faktorem je uvolnénd —
neformalni atmosféra, ktera napomaha jedincim v komunikaci a rozvijeni

spoluprace. Diky tomuto faktu dochdzi k lepSimu poznavéani jedinct

napfi¢ celym podnikem.

91 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., 10z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 266 —s. 269. ISBN 978-80-7261-288-8

92 SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada,
2005, s. 65. Manazer. ISBN 80-247-0318-1

50



e Teambuilding z anglického jazyka jako budovani a rozvoj pracovnich
tymii. Velmi Casto se stava, ze je tento typ programu zaménovan
za naptiklad program team spirit. OvSem mezi témito dvéma programy
je velky rozdil. Teambuilding neboli budovani a rozvoj pracovniho tymu
spociva predevsim ve strukturovaném, cileném a promysleném budovani
a dalSim rozvoji pracovnich tymu a jejich potencidlu. Teambuilding slouzi
piredevsim k prohlubovéani vztahi v tymu, zlepSovani efektivity prace
V tymu, zlepSeni komunikace a budovani vzajemné divéry jedinct v tymu.
Vyznamnou soucasti jsou rozbory celé skupiny a priabehu akce, které jsou
déale pouzitelné v praxi. Vyznamnou roli zde zaujima lektor, ktery jiz
nezprostfedkovava pouze zabavu, ale stava se hlavnim expertem pro tento
program.

e Management training neboli trénink manazerskych dovednosti. Tento
program je pfevazné uren pro manazery ve firméach. Je zameéfen
na zdokonalovani a rozvoj dovednosti, které jsou klicové naptiklad
pro dobré zachazeni s tymem. Jde tedy o zlepSeni v problematice konflikti
na pracovisti, spravné organizaci a fizeni ¢asu, delegovani ukolt a dalsi.

e Teamwork training pifelozeno z anglického jazyka kurzy tymové prace.
Ma za ukol ucit techniky tymové prace a snazi se ptiblizit principy, které
napomahaji k lep§imu fungovani pracovnich tymi. Tyto programy jsou
uréeny pro ,,tymové hrace”

e Leadership training ptelozeno z anglického jazyka jako rozvoj
predpokladii k viidcovstvi. Tyto programy napomahaji rozvoji schopnosti
a dovednosti jedinci, ktefi jsou ve viid¢ich pozicich, ale také jedincim,
kteti maji zjem o svij vlastni rozvoj. Rozviji schopnosti, které pomahaji
pii vedeni lidi. Mezi tyto schopnosti patii dobra komunikace, uméni
naslouchat lidem, spravné feSeni konfliktnich situaci a u€eni se principiim
skupinové prace a dynamiky ve skupin€. Doporucena je pro tento program
je stimulace rozhodnosti a odhodlani pfijimat zodpovédnost.

e Qutdoor assessment center pielozeno jako hodnotici programy. V téchto

programech se klade velky diraz na praci se zpétnou vazbou. Vyuzivaji
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se zde psychodiagnostické nastroje (zjistovani charakteristik jedinct)
a pozorovani pro hodnoceni jedincti v pracovnim prostiedi. Programy,
které napomahaji napiiklad pfi vybéru novych zaméstnancli. Vyuzivaji
se modelové situace.

e Specidlni programy. Tyto programy mohou byt velmi uzite¢né
predevsim v situacich, kdy do organizace ptichazi novy feditel ¢i manazer.
Také se daji vyuzit v situacich propousténi zaméstnancli, odménovani
zaméstnancu ¢i celkovych zmén ve firm¢. Tento program miize velmi
dobfe fungovat na podporu personalnich &innosti.*®

I3

Nyni “zvolime jako kritérium trideni formu. Ukdzeme si, jak rizné akce vypadaji
navenek, jak dlouho mohou trvat, kde se mohou odehravat a jakymi konkrétnimi

cinnostmi byvaji naplnény. % Tyto programy popisuje autorka prace nize.

4.6 Typy programi k rozvoji tymové spoluprace

Existuje mnoho nastroji, které se v ramci metody teambuildingu vyuzivaji.
Jak uz jsem uvedla v piedchozich kapitolach teambuilding je fenoménem dnesni doby,
proto se mizeme v odbornych publikacich setkat s nejriznéj$Simi ndstroji a typy
programt, kterych je nepfeberné mnozstvi. Nize je uveden vybér nékolika programt
sefazenych tak, jak by na sebe mély spravné navazovat.

Icebreakers

Kratké aktivity na takzvané prolomeni ledd. Je vhodné tuto aktivitu pouzit v zacatku
programu. V této aktivité jde predevsim o odreagovani od normalniho chodu pracovniho
Zivota, ktery mize byt pro jedince narocny. Icebreaker mé navodit uvolnénou, neformalni
atmosféru, kterd je ptinosna pfedevsim, pokud jsou ve skupiné lidé, ktefi se neznaji.

Dynamic

Tento program by mél navazovat na ptredchozi icebreakers. V této aktivité musi

vvvvvv

zalozeny na modelovych situacich, diky kterym se objasni osobité rysy fungovani celé

% SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. OQutdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada,
2005, s. 67 —s. 77. Manazer. ISBN 80-247-0318-1

% tamtéz, s. 65
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skupiny. Program dynamic je vhodny pro osmi az deseti ¢lenné skupiny a trvani programu
muze byt 15 min, az 60 min. Tato aktivita nemé stanoveny vzorec feSeni, uCastnici
se zde piedevsim uéi kreativité a na konci kazdé aktivity pifichazi vyhodnoceni. Toto
vyhodnoceni se d4 pouzit ihned pii dalsi mozné aktivité.

Terénni strategické tymové hry

Programy, které jsou urc¢ené pro n€kolik mensich skupin. Daji se realizovat jak ptes
den, tak v no¢nich hodinach. Pfi téchto aktivitich miZzeme sledovat piedevsim rozdily
ve skupinédch a to jakym zplsobem dokéaze skupina nakladdat s casem, jak mezi sebou
jedinci komunikuji a zda se dokazi dostate¢né motivovat. Pro tento druh aktivit je ¢asové
rozmezi ruzné — muze trvat hodinu, ale i vice hodin. Strategické hry vychdzi predevSim
ze sportovnich aktivit, ovS§em najdeme zde uplatnéni i1 pro jedince, ktefi se do sportu
nemohou zapojit.

Lanové prekazky

Pti téchto aktivitdch jde predev§$im o rozvoj vzajemné divéry v tymu. Programy
na lanech se rozd¢€luji na nizka a vysoké lana. Pro zacatek programu je vhodné zvolit leh¢i
formu a to nizka lana. Lana jsou obvazana napiiklad kolem stromi. Cilem jedince je pfejit
pres lano a piekonat tim svou komfortni zonu. ,,Jisticem “ pro ucastnika této aktivity jsou
jeho kolegové ¢i asistujici, kteti dohliZeji a dodavaji podporu pro bezproblémové splnéni
aktivity. Tento fakt pfispiva k uvédomeéni si psychické podpory 1 fyzické blizkosti svého
tymu. Uspéch a radost z vykonani této aktivity podporuje sebediivéru jedince.
Do budoucna muiZe tento pocit stimulovat odhodlani pro zvladnuti dalSich naro¢nych
situaci.

Outdoorové sporty

Patii do nejzajimavéjSich programil, ze kterych si ucastnici odnaseji zazitek na dlouha
léta. Diivodem silného zazitku byva i prvotni myslenka jedince, Ze takovou aktivitu piece
nemuze zvladnout. Do outdoorovych programii mizeme naptiklad zatadit paragliding,
lezeni, slanovani, horolezectvi, orienta¢ni bé&h, rafting, canoying . Zde jde ptredevsim
0 pocit silného zazitku celé skupiny. Ugastnici musi spoléhat jeden na druhého.
Zde si muzeme provetit psychické i fyzické moznosti jednotlivych ¢lenti tymu.

Konstruk¢ni skupinové ukoly

Program pro mensi skupiny, 6 — 8 Gc¢astnikii. Jedna se o feSeni tkolt, kdy je cil jasné

definovany, ale postup je otevieny. Jde pfedevsim o ukoly, ve kterych musi tym sestavit,
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konstruovat a nasledné vyzkouset funkénost zadaného tkolu. Jako ptiklad mizeme uvést
stavbu plavidla na vodu. Zde se ukazuje kreativita celého tymu. Jiné moznosti
pro konstruk¢ni tikoly mohou byt napiiklad, stavéni véze za pomoci Spaget.

Komunikaéni programy

Uz nazev nam odkryva, ze tato aktivita je zaméfena predev§im na komunikacni
schopnosti a dovednosti tcastnikd. Program je uren pro mensi skupiny. Jde predevsim
o logické hry spojené s fiktivnimi ptibéhy. Napiiklad ztroskotani v dzungli, cilem
je diskuse o urcité problematice a nalezeni kompromisu a obhéjeni vlastniho nazoru.

Programy na podporu divéry

Aktivity budujici divéru mezi Gcastniky a prohlubujici spolupraci. Divéra se poté
ptenasi do dalSich pracovnich vztahl. Tyto aktivity nejsou ¢asove narocné, ale jsou velmi
pfinosné pro naplnéni cili skupiny. Mlizeme se setkat s jedinci, ktefi se neciti komfortné
a Spatn¢ zvladaji stres z predstavy, Ze maji byt zavisli na svém tymu. Jeden
Z nejznaméjsich programi na podporu divery je takzvany pad daveéry.

Kreativni programy

Program na rozvoj kreativity celého tymu, jde o umélecké ztvarnéni Cinnosti, které
formuji tym. Muze jit naptiklad o vytvarnou ¢innost, na které se podili cely tym, vysledek
prace si poté mohou vystavit v prostorach organizace. Nejznamg&;jsi aktivitou, na které
se musi podilet cely tym a byva Casové narocna, je divadelni hra. Ackoli se toto
vystoupeni miiZze zdat jednoduché, v této aktivit€ jde predevSim o dobré planovani,
rozvrzeni prace, komunikaci a zapojeni celého tymu. Pro nékteré jedince mizZe byt tento
typ pfedstaveni vétSim stresem nez lezeni po skalach a to pfedevs§im z vystupovani pred
publikem.

Spolecenské programy

Tento typ programu zakoncuje kurz. M4 ptedev§im uvolnit atmosféru a slouzi
k odreagovani od naro¢nych programii. Jedna se o vyjadieni emoci, objevovani aspektt
vlastni identity nebo ztvariovani vlastni identity. Pro tento druh aktivit mizeme

v odbornych publikacich najit program, ktery se nazyva Kasino Las Vegas. Jde predevsim
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0 spolecenskou akci, kterd ma navodit pfijemnou atmosféru pro vSechny zucastnéné

kurzu.®

4.7 Klady a zapory teambuildingového programu

Sona Hermochovéd ve své publikaci Teambuilding uvadi nékolik pozitivnich

I negativnich jevi pfi pouzivani programi na podporu rozvoje tymu:

vedou ke zlepseni komunikace jedinct ve skuping,

motivuji jedince k otevienému zplsobu komunikace, experimentovani
s vlastnim chovanim,

napomahaji v rozvoji divéry mezi jedinci v pracovnim kolektivu,
ptispivaji k snadnéjSimu hledani a naslednému feSeni problému se kterym
se skupina potyka,

jedinci diky tomuto programu dokazi 1épe ziskat ndhled na postaveni, které
zaujimaji ve skupiné,

mohou vzbudit zajem o osobnostni i kariérni rist,

dokézi usnadnit jedinciim pfijimat autority nadfizenych,

podnécuji ¢leny skupiny k vlastni iniciativé pii ovliviiovani skupiny.®

Mezi nezadouci jevy, které mohou nastat pfi vyuzivani teambuildingovych programi

patii:

nevhodné zvolené postupy, vzhledem k situaci v tymu,

nahodné vyuzivani her bez vyhodnoceni,

neprovadét rozbor v situaci, ktera se odehravala pii hie v porovnani
S redlnymi situacemi,

vyuzivani her jako néstroj manipulace skupiny z pozice vedouciho,

nétlak na zapojeni se do hry, i pfesto Ze jedinci necht&ji.%

% SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. OQutdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada,
2005, s. 87 —s. 100. Manazer. ISBN 80-247-0318-1

% HERMOCHOVA, Soiia. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 40 —s. 41. Vedeni lidi v praxi. ISBN

80-247-1155-9

9 tamtéz, s. 41
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Payne upozorfiuje na mozné situace, ve kterych neni dobré potfadat teambuilding.

Vycet téchto situaci a navrhovanych adekvatnich feseni je nasledujici:

Predesla Spatna zkuSenost s teambuildingem. Pokud jiz tym absolvoval
Vv minulosti teambuilding a nepiinesl pozitivni zkuSenost, je na misté
odsunuti nastavajiciho programu. Je diilezité najit ¢as (pracovni schiize)
a rozebrat problematiku tymu. Pokud se dostavi zlepSeni, je mozné znovu
uskutecnit program pro budovani tymu.

Pracovni tym nema vhodné prostiedky pro praci. Tuto problematiku
nevyiesi program na podporu tymu, ale management spolecnosti.
Jedinclim v pracovnim tymu chybi dalezité schopnosti pro jejich vykon
prace. Zde je doporuceno vyuziti pomocnych programt pro tymy.

Casté odchody z tymu a nelehké ziskani novych potencialnich ¢lenti tymu.
Vysoka fluktuace a podobné problémy by mély byt feSeny v rdmci naboru.
Individualni problémy jedinci. Tyto problémy mohou zasdhnout cely tym.
Resenim nejsou aktivity na podporu tymu, ale je nutné fesit problematiku

pouze s jednotlivci.%®

% PAYNE, Vivette. Teambuilding workshop: trénink tymovych dovednosti. Brno: Computer Press,
€2007, s. 19 —s. 20. Business books (Computer Press). ISBN 978-80-251-1588-6

56



PRAKTICKA CAST

57



5 KVANTITATIVNI VYZKUM

5.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem provadéného vyzkumného Setfeni, potazmo celé diplomové prace,

je problematika zabyvajici se teambuildingem. Cilem praktické neboli empirické casti

prace je zjistit dopad teambuildingu na pracovni tym, zda dokdze nastroj teambuildingu

zlepsit komunikaci, motivaci a stmeleni pracovniho tymu. Toto téma je v dnesni dobé

¢im dal vice diskutované. Diky vyzkumnému Setfenim je mozné zmapovat zkuSenosti

a nazory jednotlived,, ktefi pracuji ve firemnim prostfedi a maji zkuSenost

s teambuildingovym programem.

5.1.1 Stanoveni vyzkumnych otazek a jejich hypotéz

Pfed zahijenim samotného sbéru dat byly pro potieby této diplomové prace

formulovany vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka €. 1:

Hodnoti vétSina respondentli zkuSenost s teambuildingem kladné?
Vyzkumna otazka €. 2:

Miize mit dobra zkusenost s teambuildingem pozitivni Vliv na spolupraci
v tymu?

Vyzkumna otazka €. 3:

Miize byt teambuilding néstrojem k feSeni problému s komunikaci v
tymu?

Vyzkumna otazka €. 4:

Potadaji teambuildingové aktivity nejcastéji velké firmy?

Vyzkumna otazka €. 5:

Ma pocet ucastnikli vliv na stmelovani teambuildingu?

Vyzkumna otazka &. 6:

Muze vést pravidelnost teambuildingii ve firmach ke zlepSeni tymové
prace?

Vyzkumna otazka ¢. 7:

MiiZe byt teambuilding néstrojem k feSeni problémti s motivaci v tymu?
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Nasledné bylo stanoveno sedm hypotéz, které vychazeji z uvedenych vyzkumnych
otazek, a které lze na zakladé ziskanych vysledka potvrdit nebo vyvratit:
e Hypotéza ¢. 1:
Vétsina respondentd hodnoti zkuSenost s teambuildingem kladné.
e Hypotéza ¢. 2:
Lidé¢, ktefi maji dobré zkuSenosti s teambuildingem, pracuji radéji v tymu.
e Hypotéza ¢. 3:
Teambuilding napomaha zlepSeni komunikace v tymu.
e Hypotéza ¢. 4:
Frekvence teambuildingovych aktivit je nejhojnéjsi u velkych firem.
e Hypotéza ¢. 5:
Cim mensi je firma, tim vice stmeluje kolektiv teambuildingem.
e Hypotéza ¢. 6:
Zameéstnanci, ktefi nemaji pravidelné teambuildingové aktivity inklinuji k
samostatné praci.
e Hypotéza ¢. 7:

Teambuilding napomaha zlep$eni motivace v tymu.

5.2 Metoda vyzkumu

Pro tuto diplomovou préci byla zvolena kvantitativni metoda, kterd se opira o teorii
a predpoklada projekt vyzkumu. Sbér dat pro kvantitativni vyzkum mize probihat pomoci
ne¢kolika metod - experiment, pozorovani dotaznik a jiné. Pro ucely vyzkumu bylo
vybrano dotaznikové Setieni, predev§im pro srozumitelnost a rychlost této metody. Tato
metoda umozituje nashroméazdéni vétsiho poétu dat od vétsiho poétu respondentt®. Pred
vyplnénim dotazniku byli respondenti seznameni s jeho ucelem a postupem jak maji
dotaznik vypliiovat. Nasledné¢ byla zdiraznéna anonymita respondentli. Dotaznik
obsahuje 26 otazek, z n¢hoz je dvacet tii otdzek uzavienych a tfi otdzky oteviené. Diky
otevienym otazkam byl vyzkum obohacen 0 data, ktera prispéla k lepsimu

M ow s

a zajimavéjSimu vyhodnoceni empirického Setfeni. Dotazované otazky se d€li na tf1 ¢asti.

9 CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho vyzkumu. 2.,
aktualizované vydani. Praha: Grada, 2016. Pedagogika (Grada), s. 158. ISBN 978-80-247-5326-3
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Prvni ¢ast se zaméfuje na demografické otazky respondentli. V druhé ¢ésti je dotaznik
zaméfen na otazky tykajici se problematiky komunikace a motivace v pracovnim
prostiedi. Tteti ¢ast dotazniku je specificky zaméfend na zkuSenosti s teambuildingem.
Tyto otazky byly snadné na vyplnéni i na vyhodnoceni. Respondenti obdrzeli dotazniky
dvéma zpulsoby, elektronicky formou emailu, nebo pokud to soucasna doba dovolila,

probéhlo piedani formou osobni schiizky.

5.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkum byl zacilen piedevS§im na firmy, které maji zkuSenost s metodu
teambuildingu. Dotaznikové Setfeni vyplnilo 53 % Zen a 47 % muzi. To znamena 105 zen
a 93 muzi. Dulezitym aspektem pro vyzkumny vzorek bylo ziskdni dat z rtizné velkych
spole¢nosti a to z mikrofirem, malych firem, stfednich firem a velkych firem. Dal$im
dalezitym bodem bylo ziskéani dat, ktera uvadi pracovni pozici dotazovaného a to zda
je fadovym zaméstnancem, ¢i zastava vedouci nebo manazerskou pozici - tyto vyzkumna
data umoznuji lépe prozkoumat problematiku z riznych perspektiv. A dale jakym
zpusobem a jak Casto ve firméch probihaji teambuildingové programy. Tyto aspekty méli
zajistit dostatecné reprezentativni vyzkumny vzorek. Vétsina dotazovanych firem sidli
v hlavnim mésté Ceské republiky, oviem dotazniky byli rozeslany i do mimoprazskych
firem. Tento fakt nebyl pro Gcely vyzkum tolik dileZity. Celkem bylo odeslano a ptedano
230 dotaznikli. Navratnost dotazniki je vice jak 80 %. Z dotazovanych firem, které slouzi
pro tento vyzkum, se vratilo 198 vyplnénych dotaznik. Dotazniky byly rozeslany
a rozdany v prubéhu od 4. ledna 2021 do 10. ledna 2021. Celkovy sbér vyzkumnych dat
byl ukoncen dne 31. ledna 2021.
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6 ANALYZA ZISKANYCH DAT

Veskeré grafické zndzornéni je z vlastnich zdroji autorky diplomové prace.

6.1 Demografické otazky

Otazka ¢. 1: Jste muz nebo zZena?

Tabulka 1: Pohlavi respondenti

53 %
93 47 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 1: Pohlavi respondenti

muz
47.0%

Zena
53,0%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 2: Jaky je Vas vek?

Tabulka 2: VEk respondentii

0%

39 19,7 %
99 50,0 %
30 15,2 %
21 10,6 %
9 4,5 %

Graf 2: VEk respondenti

56-65

4,5%

19-26
19,7%

27-35

50,0%

62

Zdroj: vlastni Setfeni

46-55

10,6%

36-45

15.2%

Zdroj: vlastni Setfeni



Otazka €. 2: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

Tabulka 3: Dosazené vzdélani

3,0 %
75 37,9 %
117 59,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 3: DosazZené vzdélani

zakladni
3,0%
stfedoskolské
37,9%
vysokoskolské
59,1%

Zdroj: vlastni Setfeni
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6.2 Otazky na komunikaci a motivaci vV pracovnim prostredi

Otazka €. 4 — Jaké je profesni zaméreni firmy, ve které pracujete?

Oteviena otazka, na niz méli respondenti moznost libovoln¢ odpovédét. V nasledujici

tabulce jsou zahrnuty vS§echny uvedené odpovédi.

Tabulka 4: Firemni zaméreni

9 4,55 %
24 12,12 %
21 10,61 %
12 6,06 %
27 13,64 %
12 6,06 %
6 3,03 %
3 1,52 %
9 4,55 %
6 3,03 %
3 1,52 %
9 4,55 %
6 3,03 %
12 6,06 %
21 10,61 %
18 9,09 %

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 4: Firemni zaméreni

15,00% 13.64%
12,12%
10,61% 10,61%
10,00% 9,09%
6,06% 6,06% 6,06%
5.00% 4,55% 4,55% 4,55%
3,03% 3,03% 3,03%
1,52% 1,52%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 5 — Do jake velikostni kategorie spadd podnik, ve kterém pracujete?

Tabulka 5: Velikostni kategorie podniku

33,3%
45 22,7 %
33 16,7 %
54 27,3 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 5: Velikostni kategorie podniku

Stredni firma (51-...
16,7%

Velka firma (251...
27,3%

Mala firma (11-50...
22,7%

Mikrofirma (0-10...
33,3%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 6 — Kolik kolegii je ve Vasem tymu?

Tabulka 6: Pocet kolegii v tymu

60,6 %
51 25,8 %
24 12,1 %
3 1,5%

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 6: Pocet kolegii v tymu

51 a vice
1,5%
11-25
25,8%
26-50 do 10
12,1% 60,6%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 7 — Na jaké pozici ve firmé pracujete?

Tabulka 7: Pracovni pozice

42,4 %

72 36,4 %
42 212%

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 7: Pracovni pozice

administrativni pozice
21,2%

technicka/specialisticka pozice
36,4%

manazerska a vedouci pozice
42.4%

Zdroj: vlastni Setieni
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Otazka ¢. 8 — Jak casto ve Vasi firme probihaji tymové meetingy a porady?

Tabulka 8: Cetnost meetingii a porad

6,1 %
36 18,2 %
36 18,2 %
27 13,6 %
69 34,8 %
12 6,1 %
6 3,0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 8: Cetnost meetingii a porad

kazdy den
6,1%

jednou tydné
18,2%

vicekrat za tyden
18,2%

vicekrat za mésic

13,6%
nepravidelné
34,8%
neprobihaji
6,1%
jednou mésicné
3,0%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 9 — Jaka je Vase pozice v Tymu?

Tabulka 9: Pozice v tymu

30,3 %
33 16,7 %
105 53,0 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 9: Pozice v tymu

zastupce vedouciho tymu

16,7%
vedouci tymu
30,3%
¢len tymu
53,0%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 10 — Jak hodnotite komunikaci Vaseho nadiizeného vici tymu?

Tabulka 10: Komunikace nadiizeného vici tymu

27,3 %
72 36,4 %
27 13,6 %
24 12,1 %
21 10,6 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 10: Komunikace nad¥izeného vici tymu

pramérné
13,6%
vyborné
27.3%
Spatné
12,1%
nemam nadfizeného
10,6%
dobfe

36,4%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 11 — Jak hodnotite komunikaci Vaseho nadiizeného viici Vam?

Tabulka 11: Komunikace nadiizeného vi¢i jedinci (pohled jedince)

31,8 %
57 28,8 %
42 212%
12 6,1 %
24 12,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 11: Komunikace nadiizeného vi¢i jedinci (pohled jedince)

Spatné
6,1%

pramérmé
21,2%

dobre
28,8%

72

vyborné

31,8%

nemam nadrizeného

12,1%

Zdroj: vlastni Setfeni



Otazka ¢. 12 — Pokud jste ve vedouct pozici, jak hodnotite viastni komunikaci viici

Vasemu tymu z pozice nadrizeného?

Tabulka 12: Komunikace nadiizeného vi¢i jedinci (pohled nadiizeného)

10,6 %

57 28,8 %

9 4,5%
0 0%

111 56,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 12: Komunikace nadiizeného vi¢i jedinci (pohled nad¥izeného)

prumérné
4,5%

vyborné
10,6%

dobfe
28,8%

nejsem ve vedouci pozici
56,1%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 13 — Jak moc Vas motivuje Vas tym pri praci?

Tabulka 13: Motivace pro praci v tymu

19,7 %

117 59,1 %
39 19,7 %
3 1,5%

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 13: Motivace pro praci v tymu

demotivuje

1.5%

malo mé motivuje
19,7%

motivuje
59,1%

velmi mé motivuje
19,7%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 14 — Jaky je nejcastéjsi zpiisob komunikace s tymem?

Tabulka 14: Zptsob komunikace s tymem

65,2 %
45 22,7 %
18 9,1%
6 3,0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 14: Zpusob komunikace s tymem

e-mail
9,1%

online (Skype, Teams apod.)

22,7%
telefonicky oggt;rl;é
3,0% o

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 15 — Na projektech pracuji spise...?

Tabulka 15: Uzivany zpiisob prace

18,2 %
78 39,4 %
84 42,4 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 15: Uzivany zpusob prace

v tymu
18,2%
oboji
42,4%
sam/sama
39,4%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 16 — Na projektech bych radeéji pracoval(a)...?

Tabulka 16: Preferovany zpiisob prace

19,7 %
39 19,7 %
120 60,6 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 16: Preferovany zptisob prace

v tymu
19,7%

sam/sama
19,7%

oboji
60,6%

Zdroj: vlastni Setfeni
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6.3 Otazky zamérené na teambuilding

Otazka ¢. 17 — Vite co je teambuilding?

Tabulka 17: Teambuilding

98,5 %
3 15%
0 0%
0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 17: Teambuilding

spiSe ano
1.5%

ano
98,5%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 18 — Mdte zkuSenost s teambuildingem na Vasem pracovisti?

Tabulka 18: ZkuSenost s teambuildingem

93,9 %
12 6,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 18: Zkusenost s teambuildingem

ne
6,1%

ano
93,9%

Zdroj: vlastni Seteni
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Otazka ¢. 19 — Jak byste ohodnotil(a) zkuSenosti s teambuildingem?

Tabulka 19: Hodnoceni zkuSenosti s teambuildingem

50,0 %

57 28,8 %
27 13,6 %
3 15%

12 6,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 19: Hodnoceni zkuSenosti s teambuildingem

nemam zkusenost s teambuildingem

$patné
1,5%
primérng
13,6%

vyborné
50,0% Y

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 20 — Myslite si, Ze teambuilding napomohl zlepseni komunikace v tymu?

Tabulka 20: Teambuilding jako nastroj ke zlepSeni komunikace

45,5 %
40,9 %

81
12 6,1 %
15 7,6 %
Zdroj: vlastni Setfeni

Teambuilding jako nastroj ke zlepSeni komunikace

Graf 20:

nevim, nemam zkusenost
7.6%

urcité ano
45,5%
spiSe ano
40,9%
spise ne
6,1%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 21 — Myslite si, Ze teambuilding napomohl zlepseni motivace v tymu?

Tabulka 21: Teambuilding jako nastroj ke zlepSeni motivace

33,3%
81 40,9 %
27 13,6 %
24 12,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 21: Teambuilding jako nastroj ke zlepSeni motivace

nevim, nemam zkusenost
12,1%

spiSe ne
13,6%

urcité ano
33,3%

spise ano
40,9%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 22 — Myslite si, Ze teambuilding napomohl stmeleni tymu?

Tabulka 22: Teambuilding jako nastroj ke stmeleni tymu

60,6 %
54 27,3 %
9 4,5 %
15 7,6 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 22: Teambuilding jako nastroj ke stmeleni tymu

spise ne
4,5%

nevim, nemam zkusenost
7.6%

spise ano
27,3%

urcité ano
60,6%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 23 — Jak casto probihaji teambuildingove aktivity ve Vasi firme?

Tabulka 23: Cetnost teambuildingovych aktivit

12 6,1 %
6 3,0%
36 18,2 %
36 18,2 %
21 10,6 %
18 9,1%
57 28,8 %
12 6,1 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 23: Cetnost teambuildingovych aktivit

jednou mésicéné neprobihaji
3,0% 6,1%
vicekrat za mésic
6,1%
vicekrat za rok
10,6%
nepravidelné
28,8%
pulroéné
18,2%
lge‘:ffw za rok Stvrtietns
o 18,2%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 24 — Jaké teambuildingové aktivity/programy pouziva Vase firma?
Oteviena otazka - nékolik odpovédi od jednoho respondenta. Kumulativni ¢etnost
odpovédi ¢inila 393. Primérné pouzivaji firmy, u kterych probihd teambuilding,

kombinaci dvou (1,98 %) z vySe zminénych kategorii.

Tabulka 24: PouZivané teambuildingové aktivity/programy

27 6,87 %
69 17,56 %
15 3,82 %
9 2,29 %
9 2,29 %
45 11,45 %
21 5,34 %
33 8,40 %
75 19,08 %
72 18,32 %
18 4,58 %

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 24: Pouzivané teambuildingové aktivity/programy

20,00%
19,08%

18,32%
17,56%

15,00%

11,45%
10,00%
8,40%

6,87%

5.00% 5,34%
4,58%
3,82%

0,00%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 25 — Pokud teambuilding probihal v dobe Covid -19, prosim, ohodnotte

Jjeho prinos.

Tabulka 25: P¥inos teambuildingu v dobé Covid-19

3,4 %

6 3,4 %
24 11,9%
162 81,4 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 25: Pfinos teambuildingu v dobé Covid-19

stejné pfinosny
3,4%

vice pfinosny
3,4%

meéneé piinosny
11,9%

neprobéhl
81,4%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 26 — Pokud teambuilding probihal v dobé Covid-19, jaké teambuildingové

aktivity pouzila firma, ve které pracujete?

Tabulka 26: Teambuildingové aktivity v dobé Covid-19

31,6 %
31 158 %
104 52,6 %

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 26: Teambuildingové aktivity v dobé Covid-19

online meeting
31,6%

neprobéhl
52,6%

volnocasové aktivity
15,8%

Zdroj: vlastni Setfeni
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7  INTERPRETACE A DISKUZE VYSLEDKU

Cilem provedeného vyzkumného Setieni bylo zjistit vliv teambuildingu na pracovni
tym a existenci moznych vztahli mezi teambuildingem a motivaci, komunikaci
a stmelovanim pracovniho tymu. Dale byly nékteré z téchto vysledkii posuzovany
v zavislosti na velikosti firmy. Pro naplnéni stanovenych cilii bylo zapotiebi zmapovat
zkuSenosti pracovniki s teambuildingovymi programy na jejich pracovistich a nasledné
tyto poznatky vyhodnotit a vzajemné propojit pro nalezeni moznosti ¢i nemoznosti
existence korelace mezi nimi.

Vyzkumny vzorek byl zastoupen celkem 198 dotazovanymi pracovniky bez ohledu
na jejich postaveni v organizaci a z nejriiznéjsich firem at’ z pohledu velikosti ¢i zaméfent.
Reprezentativnost vzorku byla po fadné analyze nasbiranych dat zhodnocena
a po zjisténi, ze jsou jednotlivé kategorie dostateCné zastoupeny, bylo mozné pfejit

k vyhodnocovani samotnych hypotéz.

7.1 Verifikace a falzifikace stanovenych hypotéz

Analyza dat byla primarné zaméfena na zodpovézeni zminénych hypotéz,
zaméfujicich se na problematiku teambuildingu ve firemnim prostiedi. Cilem vyzkumné
¢asti této diplomové prace bylo verifikovat ¢i falzifikovat 7 predem definovanych
hypotéz. Verifikace znamend ovéfeni hypotézy a jeji nasledné potvrzeni na zakladé
ziskanych vysledki. Falzifikace znamena vyvraceni stanoveného tvrzeni. Dale
nasledovala souhrnna analyza veskerych odpovédi z dotazniku, které ptispéli k evaluaci
celkoveho vyzkumu. Veskeré grafické znazornéni je z vlastnich zdroji autorky

magisterské prace.
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Hypotéza ¢. 1: VétSina respondentl hodnoti zkuSenost s teambuildingem kladné.

Graf 27: Hodnoceni zkuSenosti s teambuildingem

Spatné

nemam zkuSenost s teambuildingem

1,5%
prdmérné
13,6%

vyborné
50,0%

Zdroj: vlastni Setfeni

K této hypotéze se vztahuje otdzka z dotazniku ¢. 19. Respondenti odpovidali
na otazku, jak by ohodnotili své zkusSenosti s teambuildingem. Z tohoto grafu je ziejmé,
ze 99 respondentii (50 %) uvadi, Ze maji vybornou zkuSenost s teambuildingem
a 57 respondentt (28,8 %) uvadi dobrou zkuSenost s teambuildingovymi aktivitami. Tedy
celkem 156 dotazovanych (78,8 %) hodnoti své zkuSenosti s teambuildingem kladné.
Dalsich 27 respondentd (13,6 %) vnima zkuSenosti s teambuildingem primérné. Pocet
respondenttl, ktefi nemaji dobré zkusenosti s teambuildingem ptedstavuje pouhych 1,5 %,
tedy 3 respondenty, ktefi hodnotili zkusenost s teambuildingovymi aktivitami $patné.
Jako posledni vyzkumny fakt jsou respondenti, ktefi nemaji zkuSenost
s teambuildingovym programenm, ti pfedstavuji 6,1 %, tedy 12 odpovidajicich.

Jak je ziejmé, diky vyzkumnému Setfeni byla stanovena hypotéza ¢. 1
verifikovana. Vice nez 50 % respondenti hodnoti zku$enosti s teambuildingem

kladné, ¢imz je tato hypotéza potvrzena.
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Hypotéza ¢. 2: Lidé, kteti maji dobré zkusenosti s teambuildingem, pracuji radéji v

tymu.

Graf 28: Souvislost teambuildingu s praci v tymu / 1

sam
33,3%

v tymu
66,7%

Zdroj: vlastni Setfeni

Tato hypotéza se vztahuje k vyzkumné otazce ¢. 2, ktera se zabyva zjisténim, zda
dobra zkusenost s teambuildingem muze mit pozitivni vliv na spolupraci v tymu.
K fadnému vyhodnoceni hypotézy ¢. 2 bylo zapotiebi analyzovat a nasledné¢ vyhodnotit
odpovédi vztahujici se k dotaznikovym otdzkam €. 19 tj. jaké maji respondenti zkuSenosti
s teambuildingem a otazce €. 15 tj. zda respondenti preferuji praci v tymu ¢i radéji pracuji
samostatné, nebo voli moznost oboji prace. V grafickém znazornéni miizeme vidét,
ze respondenti, ktefi maji dobrou zkuSenost s teambuildingem preferuji praci v tymu
(66,7 %). Dalsi studii hypotézy autorka analyzovala vztah mezi respondenty, ktefi

vyplnili, Ze maji Spatné zkusenosti s teambuildingem.
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Graf 29: Souvislost teambuildingu s praci v tymu / 2

v tymu
40,0%

sam
60,0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Z vyse uvedenych informaci je prace (v tymu ¢i samostatné) ptimo imérné zavisla
na kvalit¢ vystupu, ktery si kazdy jedinec individudlné odnédsi z teambuildingu.
Respondenti, inklinujici k tymové praci, maji pozitivné€jsi zkuSenosti s teambuildingem,
zameéstnanci pracujici samostatné pocit'uji nizsi kvalitu zkusenosti s teambuildingem.

Vyzkumnym S$etifenim a dikladnou analyzou byla stanovena hypotéza ¢. 2

verifikovana — potvrzena.
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Hypotéza €. 3: Teambuilding napomahé zlepSeni komunikace v tymu.

Vyzkumnou otazku ¢. 3, kterd se zabyva zjisténim, zda se dd vyuzit teambuilding
k feSeni problému komunikace v tymu, neboli zda aktivity a program teambuildingu
dokaze podpofit tym a zlepsit tak celkovou komunikaci v tymu, miZeme posoudit

Z nésledujiciho grafického znazornéni.

Graf 30: Teambuilding a komunikace

nevim,nemam zkuSenost
10,6%

spise ne
6.1%

urcité ano
43,9%

spise ano
39,4%

Zdroj: vlastni Setfeni

Z uvedeného grafu je ziejmé, ze 87 respondentl (43,9 %), ktefi maji zkuSenosti

s teambuildingem, vnimaji teambuilding jako nastroj ¢i metodu, kterd pfispiva k feSeni
problému komunikace v tymu, a shoduji se, Ze teambuilding urcité napomaha zlepSeni
komunikace v tymu. 78 dotazovanych respondenti (39,4 %), kteti maji zkuSenosti
s teambuildingovym programem se piiklani k odpovédi, Ze teambuilding muze podpofit
a pomoci s problematikou komunikace v tymu. Z vysledkt je ziejmé Ze 12 respondentti
(6,1 %), kteti maji zkuSenost s teambuildingem spiSe nesouhlasi s tim, ze je mozné,
aby program teambuildingu napomohl tymu s feSenim komunika¢nich
problémi. Zbylych 21 respondentt (10,6 %) bud’ nema zkuSenost s teambuildingem,
nebo zvolili odpovéd nevim. Tento fakt by mohl byt vysvétlen naptiklad tim,
ze si neuvédomuji problém komunikace v tymu, ¢i nedokazi posoudit zménu, ktera mohla
nastat po vykonani teambuildingového programu, avSak toto by nalezelo dalSimu
hlubsimu vyzkumu. Vyzkumnym Setfenim a dikladnou analyzou byla hypotéza ¢. 3

stanovena pred zahajenim vyzkumu verifikovana — potvrzena.
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Hypotéza ¢. 4: Frekvence teambuildingovych aktivit je nejhojnéjsi u velkych firem.

K vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 4, jez se zabyva Cetnosti uzivani teambuildingli
u firem rozdilnych velikosti, bylo zapotiebi pouzit dvé otazky z dotazniku a to otazku €. 5
zabyvajici se velikostni kategorizaci podnikd ve kterych respondenti pracuji. A otazka
¢. 23 zabyvajici se problematikou jak Casto potfadaji firmy teambuildingové programy.

Graf 31: Frekvence teambuildingovych aktivit
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Z nasledujiciho grafu je naprosto ziejmé, Ze v této analyze dominuji mikrofirmy

ve frekvenci jednou mésicné a vicekrat za mésic. Malé a velké firmy sdileji stejny

vysledek ve frekvenci vicekrat za mésic, ale na rozdil od vSech ostatnich kategorii firem

exceluji velké firmy ve frekvencich jednou za rok, Cctvrtletné a putlrocné.

Nejfrekventovanéjsi teambuildingy pro stfedni firmy se pohybuji v rozmezi pul rocné

Ctvrtletn€é, nepravidelné¢ a jednou za rok. Nejrozmanitéjsi frekvenci teambuilding

disponuji mikrofirmy. Malé firmy maji nejcastéji frekvenci pofadani aktivit nepravidelné,

vicekrat za rok, po pfipadé pllrocné a vicekrat za mésic. Nejvétsi propad ve frekvenci
potadéani teambuildingovych aktivit je u stfednich firem.

Vyzkumnym S$etifenim a dikladnou analyzou byla stanovena hypotéza ¢. 4

falzifikovana — vyvracena.
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Hypotéza & 5: Cim mensi je firma, tim vice stmeluje kolektiv teambuildingem.
Pro dikladné vyzkumné Setfeni bylo dilezité porovnat dvé dotaznikové otdzky, které
vyhodnocuji vyzkumnou otdzku ¢&. 5, kterd zjistuje, zda ma pocet ucastnik vliv
na stmelovani tymu. Z dotazniku byli pouzity otazky €. 5, ve které respondenti uvadéli
velikost podniku, ve kterém pracuji. A dale otazka ¢. 22, ve které 120 respondentti
(60,6 %), ktefi maji zkuSenost s teambuildingem uvadi, ze teambuilding urcité funguje

jako nastroj pro stmeleni kolektivu ¢i tymu.

Graf 32: Stmeleni kolektivu teambuildingem
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Z vyse uvedeného grafu je evidentni, ze nejlepsi vysledek zaujala mikrofirma, ktera
ma maximalné 10 zaméstnancti a tedy nejlepsi vysledky (27,7 %) se stmelovanim tymu.
Na druhé pozici se umistila velké firma (25,76 %). Dalo by se diskutovat o tom, ze velké
firmy maji dostatek finan¢nich prostfedkt k uskutecnovani teambuildingovych
programt. Mikro firmy mohou pojmout teambuilding v podstaté nenaro¢nou finanéni
formou, vzhledem k malému mnozstvi zaméstnanci a efekt mize byt lepsi. Dale
se umistila mala firma (21,21 %) a nejméné procent ziskala stfedni firma (13,64 %).

Vyzkumnym S$etienim a dikladnou analyzou byla stanovena hypotéza ¢. 5

verifikovana — potvrzena.
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Hypotéza ¢. 6: Zaméstnanci, ktefi nemaji pravidelné teambuildingové aktivity
inklinuji k samostatné praci.

Graf 33: Vliv teambuildingu na preferovany zpisob prace
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Zdroj: vlastni Setfeni

Vyzkumna otdzka ¢. 6, kterd se vztahuje k hypotéze ¢. 6, zkoumé pravidelnost
pofadani teambuildingli ve firmach a zda je mozné, ze diky frekvenci pofadani
teambuildingu se stmeluje a zlepSuje tymova prace. Pro tento vyzkum autorka
analyzovala dvé otazky z dotazniku, a to otdzku €. 21, ve které zjiStuje, jak casto potradaji
firmy teambuilding pro zaméstnance a otazku z dotazniku ¢. 15, kterd ma za tkol
analyzovat jakym zplsobem zaméstnanci firem pracuji, zda preferuji samostatnou praci
na projektech nebo tymovou praci. Nepravidelné potadani teambuildingii bylo nej¢astéjsi
odpovédi v otazce €. 21. 57 respondentl (28,8 %) vyplnilo, Ze firmy ve kterych pracuji,
pofadaji teambuildingové programy nepravidelné. Po vyhodnoceni vysledki dosla
autorka k findlnimu grafu, ve kterém miizeme vidét, ze zaméstnanci, ktefi nemaji
pravidelné programy pro budovani tymu, inklinuji k samostatné praci na projektech
(53,1%).

Vyzkumnym Setfenim a diikladnou analyzou byla stanovena hypotéza ¢. 6

verifikovana — potvrzena.
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Hypotéza €. 7: Teambuilding napomaha zlepSeni motivace v tymu.

Graf 34: Teambuilding a motivace
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Ze zobrazeni na vySe uvedeném grafu je patrné, ze 63 respondentu (31,8 %),
jez se na svém pracovisti setkdvaji s teambuildingem, vnimaji teambuilding jako néstroj,
ktery ma na motivaci v tymu Vvliv a shoduji se, Ze teambuilding urcité napomaha zlepseni
motivace v tymu. Z dotazovanych respondenti, ktefi maji zkuSenosti s teambuildingovym
programem, se 78 (39,4 %) shoduje na tom, ze teambuilding miize podpofit a pomoci
s problematikou motivace v tymu. Z vysledkt je ziejmé ze 27 respondenti (13,6 %)
z téch, ktefi se na svém pracovisti setkavaji s teambuildingem, spise nesouhlasi,
Ze je mozné, aby takto zaméfené programy napomohly tymu s feSenim motivacnich
problémti. 30 respondentt (15,2 %) se s teambuildingem na pracovisti nesetkava, nebo
zvolili odpovéd’ nevim. Stejné€ jako tomu bylo u otdzky na komunikaci, i zde lze tento
fakt vysvétlit tim, Ze si problém s motivaci v tymu vitbec neuvédomuji, nebo nevnimaji
zménu, kterd mohla nastat. Toto by ovSem vyZadovalo hlubsi poznani jinak zaméfeného
vyzkumu.

Vyzkumnym Setienim a diikladnou analyzou byla stanovena hypotéza ¢. 7

verifikovana — potvrzena.
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7.2 Zhodnoceni a doporuceni

Diplomova prace se zabyva problematikou teambuildingu, respektive problematikou
motivace, komunikace a stmelovani tymového kolektivu. Prace posuzuje, zda na tuto
problematiku mize mit teambuilding pozitivni vliv. Prace je pojimana jako teoreticko-
tématu a z ni poté vychazi ¢ast prakticka.

Cilem praktické ¢asti diplomové prace bylo zjistit vliv teambuildingu na pracovni
tym. Tento dopad teambuildingu byl posuzovan z hlediska moznosti zlepSeni komunikace
a motivace pfi tymové spolupraci a dale z hlediska vlivu na utuzovani kolektivu.
Podminkou pro zajisténi validity provadéného vyzkumu bylo oslovit dostate¢ny pocet
respondentt, ktefi se S teambuildingem na svém pracovisti setkavaji. Z celkem
230 oslovenych respondentt vyplnilo dodany dotaznik 198 a z toho se celkem
186 oslovenych, dle vyhodnocenych vysledki, s teambuildingem na svém pracovisti
setkava. Provedenym Setfenim byly nastavené cile splnény a vSechny pfedem definované
hypotézy byly vyhodnoceny a na zdkladé toho bylo mozné je potvrdit ¢i vyvratit.
Pro ucely tohoto vyzkumu bylo stanoveno sedm vyzkumnych otazek, z nichz vychazelo
sedm hypotéz. Sest z t&chto hypotéz bylo dikladnou analyzou vysledkii a jejim
zpracovanim potvrzeno a u jedné bylo tvrzeni vyvraceno.

Vice nez vétsina respondentl, ktefi se G€astnili provadéného Setfeni, konkrétné témet
80 % dotazovanych, hodnotili své zkuSenosti s teambuildingem kladné.
Toto predpokladala i hypotéza, ktera byla v ramci pfipravy samotného Setfeni stanovena.
Lze ptedpokladat, Ze pro zaméstnance jakékoliv firmy je teambuilding nejen nastrojem
ke zlepSeni, ale Ze poslouzi i jako urcity druh rozptyleni od bézné pracovni €innosti.
Zptijemnit pracovni stereotyp néjakym zazitkem oceni mnoho pracovniki, z ¢ehoz lze
usuzovat, Ze 1 ti, jeZ si mozna neuvédomuji hloubku a konkrétni cil teambuildingovych
aktivit, tak je pfesto hodnoti pozitivné. Urcité¢ by nebylo Spatné tuto konkrétni oblast
v budoucnosti vice prozkoumat a usoudit, zda kladné hodnoceni vypovida i o uvédoméni
si cili takovychto programt. Dalsi hypotéza piedpokladala blizsi vztah k praci v tymu
nez k samostatné Cinnosti pravé na zakladé pozitivnich zkuSenosti s teambuildingem.
| toto tvrzeni bylo na zéklad¢ vyhodnoceni provedeného vyzkumu potvrzeno. A soucasné
bylo potvrzeno tvrzeni, jez ptredpokladalo, Ze v organizacich, kde pracovnici inklinujici

spiSe k praci samostatné, nejsou teambuildingové programy vyuZzivany tak hojné.
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Mrwe

pfipravou a provedenim, anebo zda se na tomto vysledku mohou odrazet i vztahy
na pracovisti bez ohledu na teambuilding by mohlo byt pfedmétem dalSiho vyzkumu.

Zda teambuilding vede ke zlepsSeni komunikace a motivace v tymu bylo zodpoveézeno
vysledky vztahujicimi se k hypotézdm ¢. 3 a ¢. 7. Ob¢ tyto hypotézy predpokladaly
pozitivni dopad teambuildingovych programil na motivaci a komunikaci v tymu, coz bylo
na zékladé vysledkl Setfeni potvrzeno. Vice nez 80 % z dotazovanych, na jejichz
pracovisti je zarovenl vyuzivano teambuildingovych aktivit, vnima tyto aktivity jako
moznost feSeni pfipadnych komunikac¢nich problémi. Stejnou otdzkou jen z pohledu
motivace se zabyvala druhd ze zmiflovanych hypotéz a i zde vysledky velmi jasné
(vice nez 70 %) prokazuji pocit lep§i motivace tam, kde je teambuilding vyuZzivan.
Zajimavé ovSem je, ze z dalSich hodnot, které je mozné z vysledk Setfeni ¢ist, vyplyva,
ze nelze hledat pfimou uméru mezi Cetnosti provadénych teambuildingovych aktivit
a pocity zlepSeni komunikace a motivace v tymu. Toto by jisté stalo za hlubsi proniknuti
do problému nejen dal§im dotaznikovym Setfenim, ale téZ za vyuziti osobnich rozhovort
s n¢kterymi z respondentil.

Z timto uzce souvisi i nepotvrzeni ¢tvrté hypotézy, ktera byla ptred provedenim
je u velkych firem. Opak byl ov§em pravdou. Pro adekvatni vyhodnoceni bylo zapotiebi,
aby ve vyzkumu bylo rovnomérné zastoupeni vSech velikosti firem, coZ bylo a je patrné
z tabulky ¢. 5 — Velikostni kategorie podniku. U malych firem cetnost probihajicich
teambuildingovych aktivit méla velkou pfevahu. Toto by pravdépodobné mohlo souviset
s bliz§imi vztahy mensiho po¢tu zaméstnanct a z toho plynouci tendenci aktivity tohoto
mensi finanéni 1 organizacni naro¢nost. Jde ovSem jen o domnénky z nabytych osobnich
zkuSenosti a pro jasné urceni pfiin by bylo zapotiebi v€novat se této problematice
Vv dal§im zkoumani.

Kde ale hledat pfimou tméru lze, jsou vysledky poukazujici na souvislost mezi
velikosti firmy a teambuildingem, jako nastrojem ke stmeleni pracovniho kolektivu. Cim
mensi firma je, tim vice teambuildingem stmeluje kolektiv. Ostatné toto bylo zminéno
jiz v odstavci vySe, nebot zaméstnanci takové firmy k sob&é maji blize obecné

a teambuilding tyto vztahy muze jesté vice prohloubit.
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ZAVER

Kli¢em v oblasti budovéani tymu je maléa skupina lidi s velmi dtlezitymi schopnostmi,
ktefi se zavazali ke spole¢nému cili a pfistupu, za ktery navzijem zodpovidaji.
Pti budovani tymu by mélo dochazet k odpovédnosti tymt a k rozvoji novych dovednosti
ke zlepseni vykonu tymu. Pfimét skupinu lidi ke spolupraci a fungovani jako tym neni
snadné. Tento proces vyzaduje vzajemné poznavani, budovani divéry a rozvoj dobrych
metod komunikace a motivace. Kolektivni rozhodovani, vedeni tymu, mezilidska
komunikace a souvisejici schopnosti spoluprace jsou zZivotné dilezité pro uspéch firem
a organizaci. Dal§im z klich k uspéSné organizaci je dobry manaZzer a vedeni
s vynikajicimi vid¢imi vlastnostmi. Lidé ve vedoucich pozicich mohou velmi ovlivnit
celkové klima a vykon celé firmy nebo tymu. Proto je velmi dilezité aby tito jedinci
uméli a znali jakym zplsobem pouzit specidlni nastroje a metody k lepSimu stmeleni
pracovniho tymu, komunikaci a motivaci, to jsou velmi dulezité pojmy, které vedou
K lepSimu pfinosu celé firmy. V dnes$ni dobé existuje mnoho programii, které mohou
firmy vyuzit praveé pro zlepseni problematiky ktera firmu, ¢i tym oslabuje. Jednou z metod
nazyvame teambuilding, mohou je pracovnici uspofadat sami nebo mohou vyuzit
profesiondlni firmy, které sestavi pfimo umérny program, ktery nejen Ze pomiiZe
identifikovat problém, ale dokéze dat zpétnou vazbu, ze které se pak ucastnici mohou
poucit. Jsou to programy, které uci spolupracovniky, jak mezi sebou efektivnéji
komunikovat a jak spole¢né¢ zvladat tuskali nepfijemnych ¢i vypjatych situaci.
Tyto programy piedstavuji simulované ,hry*, pfi kterych mohou byt clenové tymu
vystaveni ndrocnym a kritickym situacim.

V tvodu préce si autorka stanovila cile, které byly jak v teoretické ¢asti tak v praktické
naplnény.

V teoretické Casti autorka vychazela z dostupné odborné literatury zabyvajici se touto
problematikou a popsala v jednotlivych kapitolach a podkapitolach souvisejici pojmy.
V uvodnich kapitolach se okrajové zabyvala socidlnimi skupinami pro pochopeni skupiny
pracovni potazmo tymu. V dalSich kapitolach popisuje komunikaci a motivaci. Ve druhé
poloving teoretické casti se autorka dostavd k samotné problematice teambuildingu
a skrze zazitkové ucCeni pfechdzi k definici teambuildingu, jeho cilim a dalSim
souvislostem. V praktické ¢asti byl proveden kvantitativni vyzkum. Cilem praktické casti

diplomové prace bylo zjistit vliv teambuildingu na pracovni tym. Tento dopad
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teambuildingu byl posuzovén z hlediska moznosti zlepSeni komunikace a motivace
pfi tymové spolupraci a dale z hlediska vlivu na utuzovani kolektivu. Diky diikladnému
Setfeni se potvrdilo, Zze vétSina respondentti ma vybornou zkuSenost s teambuildingem.
Pti zjistovéani zda teambuilding podporuje motivaci a komunikaci v tymu autorka
z vysledki dosla k zavéru, ze respondenti hodnotili, ze citi zménu a souhlasi s pfinosem
a zlepSenim komunikace a motivace. OvSem zde je dilezité¢ poznamenat, ze velkou roli
V problematice motivace zastavaji nadfizené osoby ve firmach, které by méli znat spravné
postupy a metody pro motivaci svych zaméstnanct. Velmi zajimava ¢ast byla hodnotit
odpovédi v oteviené otdzce, ve které se autorka dotazovala respondentii jaké
teambuildingové aktivity firma, ve které pracuji, pouziva. Odpovédi bylo opravdu
nespocet, ale nejvice se zde opakovaly odpovédi jako firemni vecirky, firemni vecefte,
grilovani, sport, opravdu malo respondentli uvedlo, Ze jejich firma vyuzivé profesionalni
agentury. Tento fakt je jisté dan tim, Ze tyto agentury jsou finan¢né naro¢né. Ve vyzkumu
vyslo, ze nejvice vyuzivaji teambuilding mikrofirmy, a i ty rad¢ji voli vlastni program
nez profesiondlni agentury. I zde je zfejmé, ze po financni strance radé¢ji zvoli aktivitu,
ktera neni tak finan¢né€ néroc¢na.

Autorka z vysledkt provedeného vyzkumného Setieni mtze potvrdit, ze teambuilding
je nastrojem, ktery dokaze zlepSit komunikaci a motivaci pracovniho tymu. Bylo
by vhodné se zkoumané problematice vénovat v dalS$im vyzkumu, ktery se vice zaméfi
na divody nizkého vyuziti profesionalnich agentur nabizejicich kvalitni, cilené

a propracované teambuildingové programy.
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Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

prosim, vypliite nasledujici dotaznik.

Dotaznik slouzi ke zjistovani informaci z prostfedi firem, které budou pouzity pro diplomovou

praci a jsou zcela anonymni.

Doba vyplnéni: 5 minut

1. Jste muzZ nebo Zena?

a) zena

b) muz

2. Jaky je Vas vék?

a) 15— 18 let
b) 19 — 26 let
c) 27 — 35 let
d) 36 — 45 let
e) 46 — 55 let
f) 56 — 65 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zékladni vzdélani
b) stiedoskolské vzdélani

¢) vysokoskolské vzdélani

4. Jaké je profesni zaméreni firmy, ve které pracujete? (napr. stavebni, marketingové

sluzby atd.)



. Do jaké velikostni kategorie spada podnik, ve kterém pracujete?
a) Mikrofirma (0 — 10 zaméstnanct)

b) Mala firma (11 — 50 zamé&stnancii)

¢) Stiedni firma (51 — 250 zaméstnancii)

d) Velka firma (251 a vice zaméstnancti)

Kolik kolegii je ve VaSem tymu?
a) do 10

b) 11 - 25

c) 26 — 50

d) 51 avice

. Na jaké pozici ve firmé pracujete?
a) vedouci / manazerska pozice
¢) technicka / pozice specialisty

d) administrativni pozice

. Jak Casto ve Vasi firmé probihaji tymové meetingy a porady?
a) kazdy den

b) vicekrat za tyden

¢) jednou tydné

d) vicekrat za mésic

e) jednou mésicné

f) nepravidelné

g) neprobihaji

. Jaka je VaSe pozice v tymu?
a) vedouci tymu
b) zastupce vedouciho v tymu

¢) ¢len tymu



10. Jak hodnotite komunikaci Vaseho nadfizeného vici tymu?
a) vyborn¢
b) dobfe
¢) prumeérné
d) Spatné

€) nemam nadfizené¢ho

11. Jak hodnotite komunikaci Vaseho nadiizeného vi¢i Vam?
a) vyborn¢
b) dobfe
¢) praimérné
d) Spatné

¢) nemam nadiizené¢ho

12. Pokud jste ve vedouci pozici, jak hodnotite vlastni komunikaci vii¢i Vasemu tymu
Z pozice nadrizeného?
a) vyborné
b) dobie
¢) primérné
d) Spatné

e) nejsem ve vedouci pozici

13. Jak moc Vias motivuje Vas tym pri praci?
a) velmi mne motivuje
b) motivuje
¢) malo mne motivuje

d) demotivuje

14. Jaky je nejcastéjsi zptisob komunikace s tymem?
a) osobn¢
b) online (Skype, Teams apod.)
¢) e-mail

d) telefonicky



15.

16.

17.

18.

19.

20.

Na projektech pracuji spise...?
a) v tymu
b) sam / sama

¢) oboji

Na projektech bych radéji pracoval(a)...?
a) v tymu
b) sdm / sama

¢) oboji

Vite co je teambuilding?
a) ano

b) spiSe ano

c) nejsem si jisty(a)

d) ne, nevim

Mate zkuSenost s teambuildingem na Vasem pracovisti?
a) ano
b) ne

Jak byste ohodnotil(a) zkuSenosti s teambuildingem?
a) vyborn¢

b) dobie

¢) primérné

d) Spatné

e) nemam zkusenost s teambuildingem

Myslite si, Ze teambuilding napomohl zlepSeni komunikace v tymu??
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) nevim, nemam zkusSenost



21.

22.

23.

24,

Myslite si, Ze teambuilding napomohl zlepseni motivace v tymu??
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) nevim, nemam zkuSenost

Myslite si, Ze teambuilding napomohl stmeleni tymu??
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) nevim, nemam zkuSenost

Jak ¢asto probihaji teambuildingové aktivity ve Vasi firmé?
a) vicekrat za mésic

b) jednou mési¢ne

c) Ctvrtletné

d) ptlro¢né

e) vicekrat za rok

f) jednou za rok

g) nepravidelné

h) neprobihaji

Jaké teambuildingové aktivity/programy pouziva Vase firma? (aktivity rozdélte
¢arkou)

. Pokud teambuilding probihal v dobé Covid-19, prosim, ohodnot’te jeho prinos.

a) vice pfinosny
b) stejné€ ptinosny
¢) méng piinosny

d) neprobihal



26. Pokud teambuilding probihal v dobé Covid-19, jaké teambuildingové aktivity
pouZzila firma, ve které pracujete? (aktivity rozdélte ¢arkou)
a) online meeting
b) volnocasové aktivity

¢) neprobehl

VI
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