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1 UVOD

Na ivod, by som zacal s nadviazanim na myslienky z knihy ,,Manazerské tymy. Proc nékteré
uspeji a jiné selzou** 0d slavneho anglického profesora Mereditha Belbina .

,Dosahovanie vysledkov, inovacie a mordlka si pravym dovodom a opravnenim pre
premenu pracovnej skupiny v tim. Nie je to teda len samotné ,,zaSkatul’kovanie* ¢lenov timu do
timovych roli, ako si dodnes poniektori 'udia predstavuju.

Uz dlhé roky sa mnoho T'udi a institiicii snazi najst’ recept na efektivne riadenie, ktoré je
vyhradne zalozené na hl'adani idealnych vlastnosti jedinca. Organizécie sa az prili§ zameriavaju na
kvalifikaciu, skusenosti, prax a uspeSnost’ jednotlivcov a stale diskutujeme o silnych a slabych
strankach jednotlivcoch, iked” vietci v hibke duse tusime, Ze najst’ idealneho &loveka pre dant
pracovnu poziciu v podeste nie je mozné, a to z jedného jediného dovodu, takyto ¢lovek proste
neexistuje.

| ked’ vSetkymi potrebnymi a idedlnymi vlastnostami nemoéze oplyvat’ jeden clovek, tim
tieto vlastnosti mat’ moéze, a Casto ich ma. Nastrojom na uspesné riadenie teda nie je v jednotlivcovi,
ale v skupine l'udi, teda v time.

K pisaniu tejto bakalarskej prace, ktora sa zameriava na tému timova spolupraca, efektivne
a disfunkéné timy, timové role ma inSpiroval moj vymenny pobyt v rdmci programu Erazmus.
Zimny semester som absolvoval na Univerzite aplikovanych vied meste Zwolle, v Holandsku.

V ramci $tudijného programu International Business, ktory som Studoval na tamojsej
univerzite sme mali predmet s nazvom tzv. Business skills, ktoré vo vol'nom preklade mdzeme
prelozit’ ako ,,podnikatel'ské zrucnosti.

Tu som sa prvy krat stretol s pojmom timové role a s tzv. Belbin testom — test zamerany na
klasifikaciu timovych roli. Ked’Zze sme v rdmci §tudia pracovali v projektovych timoch, Belbin test
nam poslazil k vytvoreniu svojho osobnostného profilu. Test nam vymedzil najcastejsie timové role
U jednotlivych c¢lenov timu. Na zdklade tohto osobnostného profilu klasifikacie timovych rol
u kazdého jednotlivca, pokracovala a nadvdzovala praca v projektovych timoch, delili sa ukoly,
zvolil sa lider a podobne.

Kazdy predmet v ramci $tudijného programu bol zalozeny na principe praktického vyuzitia
ziskanych vedomosti, ktoré¢ sme ako jednotlivei museli vyuzivat a aplikovat Vo finalnych
projektoch v ramci pracovne - projektovych timoch. Kazdy tim sa skladal z 5 - 6 ¢lenov a boli sme
nepriamo ,,hodeni“ avedeni ucelovo si osvojit  vlastnosti nevyhnutné Kk efektivnej timovej
spolupraci s kolektivom neznamych I'udi, ktori pochadzali z celého sveta od Ciny az po USA. Az tu
som si uvedomil akt vyznamnu tlohu zohrava préca v time, a o vSetko je s tym spojené.

Po svojom navrate som bol z novo nadobudnutych vedomosti z tejto oblasti tak nadseny, ze
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cely napad pouzit' ziskané vedomosti, zru¢nosti a skusenosti z Holandska sa nakoniec odzrkadlil
Vtom, ze piSem o danej téme bakalarsku pracu. Velkd vd’aka patri aj mojim drahym a milym
holandskym ucitelom Roelijn Kok a Hansovi Korstenovi, ktori mi ochotne poskytli potrebné rady,
nazory, informacie a ale i materialy.

Zijeme v 21. storo¢i, kde téma optimalneho zloZenia pracovnych timov a spdsobu vyberu
jednotlivych ¢lenov mézeme zaradit' ku globalnym trendom. Tato téma bude v najblizsich rokoch
dolezita a zaujimava z pohl'adu zamestnavatel'ov a vel’kych obchodnych spolo¢nosti, pretoze pokial
chcete konkurovat’ tym najlepSim, musite sa prispdsobit’ trendu, drzat’ krok a stale napredovat’.

Unés je zvykom vyberat pracovnikov podla toho do akej miery plnia poziadavky
obsadzovaného pracovného miesta. V dobre riadenych organizdciach vo vyspelych zépadnych
krajinach vSak toto kritérium uz d’aleko nestaci.

Zijeme v dobe, ktora sa neimernou rychlostou meni, a o bolo eite véera aktualne uz dnes

neplati.



2 SYNTEZA POZNATKOV

2.1 Tim

Podl'a psychologického slovnika je ,tim“ typ socidlnej skupiny, predstavujiici spojenie
produktivnych ¢lenov, ststred’ujicich sa na spoloéné dielo, ktoré vSetkych ¢lenov zaujima a K jeho
realizéacii kazdy maximalne prispieva. Timom moze byt ako formalna tak neformalna alebo finalna

(Gcelova) skupina, ktora po skonceni ulohy (splneni ciel'n) zanika. (Geist, 2000, 312).

Po ekonomickej stranke Katzenbach a Smith (1993, 21) z Harvard Business School definuju
tim ako: ,,malu skupina l'udi so vzajomne sa dopliiujicimi zruc¢nost’ami, ktori st oddani spolo¢nému
ucelu, pracovnym cielom a pristupu k praci, za ktoré si vzajomne zodpovedni.*

Podla Baya (2000, 11) je tim mnozstvo osdb, ktoré st za existencie bezprostrednej
interakcie a prevahy vnutornych kontaktov dlhsiu dobu pohromade, maju pri tom rozdelené role,
rozvijaji spolo¢né normy, hodnoty a ciele a vykazuju kohéziu v tom zmysle, ze spolupatri¢nost’ je
pre Clenov atraktivna, z ¢oho vznika pocit ,,my*.

Kratku ale za to pomerne vystiznu definiciu najdeme aj u Scholtersa (2003, 13) pre ktorého
znamena tim: ,,zoskupenie 'udi dohromady pracujicich na uskutocneni spolo¢ného ciel'a (zameru,
zmyslu), za ktorého dosiahnutie spolo¢ne zodpovedaji.*

3

., Spolocnosti na celom svete su pri dosahovanit svojich cielov zavislé od timov. *

Z domacich autorov Stuchlik (2008, 15) charakterizuje predovsetkym tim ako: ,, ur¢ity druh
vztahu. Medzi 'ud'mi prirodzene vznikaji rdézne spojenia, rézne vztahy. Tak trochu sme vSetci
navzajom stale prepojeni, spojeni. Vytvarame akési siete vel'mi jemného pradiva.*

,,Optimalne fungujuci tim, moéZeme definovat’ aj ako malu skupinu l'udi s dopliujucimi sa
schopnostami a zru¢nostami, ktori spoloénym postupom a pomocou jasne definovanych uloh

smeruju k ciel'u, za ktorého plnenie su spolocne zodpovedni.* (Styblo, Urban, Vysokajova, 2006, 42).



2.1.1 Interpersonalna konfiguracia

»Ludia v skupine m6zu mat’ rozne typy vztahov. Jednym z nich, snad’ tym najvyssim, je tim.
Podl'a gradualneho Sestkrokového modelu interpersondlnej konfiguracie rozliSujeme 6 stupnov

konfiguracie.“ (Stuchlik, 2008, 15).

1. Minanie

Nie ste si blizky a mifanie nie je ani akokol'vek organizované (ze by ste sa napriklad
dohodli, ze sa miniete tam a tam Vv tu hodinu). Ako nahle minanie prejde do stavu, Ze sa zaCneme
tesit’ na to ,,minanie®, ze na seba zl'ahka kyvneme, ¢i sa letmo usmejeme potom vedzte, ze sme
v d’alej kategorii.

2. Stretavanie

Nemame k sebe blizko, len tak primerane zdvorilo sa zaznamenavame. Stretavanie nie je
vcelku ndhodné. NasSe stretdvanie vykazuje minimalne zndmky organizovanosti. Napriek tomu nie
je uplne nevypocitatelné.

3. Kooperacia

Nase schodzky maju Struktaru, pravidelnost’, je za nimi arzenal obchodne pravnych vztahov,
faktar. Musime sa rozpravat’ a byt’ v kontakte viac ako pri ndhodnom stretnuti.

4. Spolupraca

Sedime napriklad v jednej rovnakej kancelarii, ja napriklad pripravujem podklady, ktoré ty
nasledne spracovavas. Travime spolu denne mnoho hodin. Mame podobné starosti, probléme, ale
I radosti.

5. Suladnost’

Nie len, Ze spolupracujeme, ale osobnd vézba medzi nami je vySSia ako pri obycCajnej
spolupréaci.

6. Tim

Zvlastne zoskupeni, kde je vysokd miera organizovanosti (pravidiel, radov, postupov
a sucasne 1 vysoka osobnd blizkost’. V time sa spst'aji skryté sily ,,skupinovej dynamiky*. Jeden za

vsetkych, vSetci za jedného. (Stuchlik, 2008, 16-17).
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2.1. 2 Vyvoj skupiny a timu

Armstrong (2007, 252) popisuje vyvoj skupiny podl’a Tuckman (1965), ktory identifikoval 4
Stadia vyvoja skupiny:

1. Formovanie
2. Kvasenie
3. Vytvaranie noriem

4. Fungovanie

1. Formovanie: kedy existuje pocit tUzkosti, zavislost na vedicom ahladanie povahy
situacie a Ulohu i toho, aké chovanie je prijatel'né.

2. Kvasenie: kedy existuje konflikt, emocionalny odpor proti poziadavkam ulohy, odpor
k riadeniu a kontrole, a dokonca vzbura proti veducemu.

3. Vytvaranie noriem: kedy sa vytvara sudrznost’ skupiny, vznikaji normy, dochadza
k otvorenej vymene nazorov, narasta vzajomna podpora a spolupraca a skupina ziskava vedomie
identity.

4. Fungovanie: kedy uz st interpersonalne problémy vyriesené, role su pruzné a funkéné,

existuje konstruktivna snaha plnit’ tikoly a dostatok sil pre efektivnu pracu.

Podrla Stuchlika (2008, 53) vyvojové §tadia timu byvaji najcastejSie popisované ako:

1. Forming
2. Storming
3. Norming

4. Performing

1. Forming

Tato pociatocna faza sa vyznacuje predovSetkym prechodom zo stavu neclena timu (niekoho
z vonku) do stavu ¢lenstva. Obdobie plné nadeje, ocakévani, entuziazmu. Sucasne moze prebiehat’
viac - menej nevedome testovanie sily veduceho. Je to ¢as tesného napojenia sa na tim.

2. Storming

Kon¢i ¢as romantického okuzlenia a zacinaji sa rieSit vSednodenné rutinné zaleZitosti.
Prichadzaji prvé problémy, komplikéacie. VSetko je pomalSie, alebo naopak rychlejSie, ako sme si

pri prichode do timu predstavovali. Prichadzaja prvé nezhody a konflikty.
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Sme zmeteny, nemame eite vytvorené modely a algoritmy pre rieSenie konfliktov. Ulohy
a podmienky zivota v time su iné, nez sme ocakavali.

Clenovia timu potrebuji dostavat’ jasné, truktirované, ucelené informécie.

3. Norming

Clenovia timu zaéinaju prijimat’ zvlastnosti a osobné $pecifika kolegov. Za¢inaji skuto¢ne
akceptovat’ svoju timovu rolu. Clenovia si za¢inaju pomahat’.

Kritika za¢ina byt oznamovana konstruktivne a vecne. Clenovia hladaji roézne cesty
a sposoby, ako diskutovat’ o svojich rozdielnych nazoroch, postojoch a potrebach. Clenovia timu
posiliiuji svoje zruc¢nosti oznamovat' kritiku a riesit’ problémy, bez toho aby niekto musel byt
osobne hanobeny, ohovarany alebo z timu vyluovany.

4. Performing

LCudia v time uZ lepsia citia. Viac rozumeju podstate ¢innosti timu a ulohdm. Vedia, ¢o sa od
nich ocakava. Pracuju efektivne, vyladene, podavaji dobry vykon. Orientujii sa v timovych
procesoch (o sa deje a preco sa to deje). Akceptuju svoje silné a slabé stranky navzdjom. Raduju sa

z uspechov a pokroku celého timu. (Stuchlik, 2008, 53-55).

12



2.1.3 Efektivna timova spolupraca - uspesné timy

Je Cas polozit’ si otazku, ako podnikat’ a uspiet’ ako celok? Ako sa vyprostit’ Z procesu, ktory
vytvoril neflexibilného jedinca v byrokratickej organizacii a ako dat’ znovu plnti moc ¢loveku, aby
ju zmenil v organizaciu vysoko reaktivnu a inteligentnu ? (Stacke, 2005, 21).

Odpoved’ je vel'mi jednoducha, a tkvie v tom, ze treba vsadit’ rozvoj I'udského potencialu,

¢ize 'udi, efektivnu timovu spolupracu a Gspesné timy.

Zamestnanci, Cize I'udské zdroje si nenahradite'né pre uspech ktorejkol'vek organizécie.
Z toho vyplyva, ze by sme mali s nimi nakladat’ aspon s takou starostlivost'ou, s akou spravujeme
finan¢né, kapitalové a materidlové zdroje.

Avsak prili§ Casto je riadenie I'udskych zdrojov povazované za ,,okrajova‘ funkciu, ktord len
malo posobi ako na schopnost’ organizacie poskytovat’ sluzby zdkaznikom, tak na jej ziskovost’. To
je nestastny pristup, pretoze potencialne prinosy efektivneho rozhodovania o zamestnancoch mozu
byt rovnako uc¢inné ako rozhodovanie o vyuziti ostatnych zdrojov alebo dokonca prevysovat'.

(Milkovich, Boudreau, 1993, 32).

Vyuzivanie arozvoj l'udského potencidlu je mozné vymedzit ako rozsiahly a vnutorne
zlozito Strukturovany komplex vsSetkych procesov prace s 'udskou vybavenost'ou podniku. Ide tak
systematicky a systémovo pripravované, sustavne skvalitiované, vzajomne harmonizované
a precizne realizované procesy, ¢innosti, rozhodnutia, zamery a postupy smerujuce k budovaniu
a posiliiovaniu potencidlu zamestnancov a manazérov, t. j. ich vykonnosti, motivacie, talentu

a tvorivosti.(Blaskova, 2011, 17).

Podla Kachanakovej akol. (2007, 9) cielavedomé vytvaranie a vyuZzivanie Pudského
potencialu je predpokladom budovania arozvijania silnych stranok a konkuren¢nych vyhod
podniku. To vSetko je realne len na zéklade systémovo koncipovaného riadenia I'udskych zdrojov,

ktoré orientuje zamestnancov tak, aby sa dosiahli zakladné strategické zamery a ciele podniku.

,Dosahovanie lepSich vysledkov organizicie, timov, jednotlivcov predpoklada riadenie
pracovného vykonu spdsobom, ktory zvysi pravdepodobnost’ integrovanosti procesov personalneho
manazmentu vedlcich k zvySeniu efektivnosti organizacie.“(Kachandkovd, Nachtmannova,

Joniakova, 2008, 144).
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Kritéria vyberu, validita a spolahlivost’ faktorov pouzivanych Kk predvidaniu uspesného

vykonu prace (prediktorov).

Unés je zvykom vyberat pracovnikov podla toho, do akej miery plni poziadavky
obsadzovaného pracovného miesta. V dobre riadenych organizaciach vo vyspelych zemiach vSak

toto kritérium uz ani zd’aleka nestadi.

Koubek (2001, 160) popisuje 3 druhy kritérii pri vybere pracovnikov od Lewisa:

1. Celoorganizacné (celopodnikové) kritéria.

Tykaja sa takych vlastnosti, ktoré organizacia povazuje u svojich pracovnikov za cenné
a dolezité, aktoré¢ ovplyviiuji posudzovanie predpokladov uchddzaca pocinat’ si V organizicii
uspesne. Stale viac sa pri tom hovori o schopnostiach uchadzaca prijat’ hodnoty organizacnej
kultary a prispiet’ k ich rozvoju.

Celoorganizac¢né kritéria nebyvaju obvykle vyslovne uvadzané v ponuke zamestnania a su

viac uplatiiované intuitivne a ¢asto i subjektivne.

2. Utvarové respektive timové kritéria.

Tykaju sa vlastnosti, ktoré by mal jedinec pracujuci v ur¢itom konkrétnom utvare, ¢i time.
Nie je sporu, Ze od inZiniera v Utvare vyskumu a vyvoja sa vyzaduju iné vlastnosti, ako od inziniera
Vo vyrobnom utvare.

Ide o taktiez oto, aby uchadza¢ svojimi odbornymi schopnostami a charakteristikami
osobnosti zapadol do daného kolektivu, bol schopny prijat hodnoty timovej kultury a nestal sa

cudzorodym prvkom v time.

3. Tradi¢né kritéria pracovného miesta.

Teda tie, ktoré odpovedaju Specifikacii pracovného miesta (to jest poziadavkam na pracovné
schopnosti a d’alsie vlastnosti drzitel'a pracovného miesta) st sice stale eSte pri vybere pracovnika
najdolezitejsie, ale uz nerozhoduji samé o sebe.

Dokonca je stale CastejSie poCut’ nazor, ze je lepSie vyberat’ pracovnika pre organizaciu a pre
tim ako pre pracovné miesto. Odraza sa v tom rast vyznamu timovej prace a doraz na medzil'udskeé

vztahy na pracovisku. (Koubek, 2001, 160).
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Kazdy tim méa svoju vlastna kultaru, svoj sposob prace a vzajomného konania. Kazdy novy
¢len timu sa musi naucit’ vazit’ si timovu kultaru a byt’ ochotny prijat’ ju.

Efektivita timovej spoluprace a vytvaranie uspeSnych timov spociva v tom, ze:

1. Tim je silnejSi ako jednotlivec.
2. Timy su ovel’a produktivnejSie ako jednotlivci.
3. Clenovia timu sa navzajom podporuju.

(Heidem, McKenzie, 2008, 34-35).

Zruénosti potrebné pre Zivot v ispeSnom a efektivnom time:

Ide predovSetkym o schopnosti dohodnut’ sa, nactvat’, zru¢nost’ prezentovat’ svoje napady,
predstavy, potreby, umenie vyjednavania, zvlddat' konflikty situdcie a taktické vystupovanie do
koalic. K tomu pridaj také zrucnosti ako je riadenie diskusie, porady, alebo dokonca schopnosti

vyhodnocovat’ ¢innosti timu. Zivot v time nie je jednoduchy. (Stuchlik, 2008, 11).

Podl'a Hayesa (2005, 180) zékladné faktory uspechu timu je mozné zhrntt’ ako:
»zodpovednost’, prilezitost a oddanost veci - tim musi byt zodpovedny svojej spolocnosti,

potrebuje dostat’ prilezitost’ jednat’ efektivne a musi byt’ oddany tomu, ¢o robi.*

Z pohl'adu projektového managementu Svozilova (2011, 184) tvrdi, Ze:
,kl'ai€ovou podmienkou timovej spoluprace a hybnou silou postupu kazdého projektu je efektivna
timova komunikécia. Efektivna timova komunikacia je jednym z hlavnych elementov projektového

managementu — predstavuje kritické pojitko medzi 'ud’'mi, myslienkami a informéciami.*

,Uspesné timy robia to, ¢o tie nelispesné nerobia. A to kazdy dei!* (Heidem, McKenzie,
2006, 28).

Armstrong (2007, 253) podl'a Katzenbacha a Smitha charakterizuje efektivne timy nasledujtico:

- Timy st vo vicSine organizacii zakladnou pracovnou jednotkou. Spéjaja v sebe zrucnosti,
skusenosti a pohl'ady niekol’ko l'udi.

- Timova praca sa uplatiiuje ako v celej organizacii, tak 1V jednotlivych timoch. Predstavuje
,»subor hodnot, ktoré povzbudzuju také spravanie, ako je naslichanie a kooperativna odozva

na nazory vyjadrované ostatnymi, poskytovanie moznosti ostatnym l'ud’om, aby vyjadrili
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svoje pochybnosti, poskytovanie pomoci tym, ktory ju potrebuju, a uzndvanie zaujmov
a uspechov ostatnych®.

- Timy st vytvarané, aktivizované a dostdva sa im energia na zaklade vyznamnych
a narocnych pracovnych uloh.

- Timy podavaju vacsi vykon ako jednotlivei pracujici osamote alebo vo velkych
podnikovych skupinich predovsetkym vtedy, ak praca vyzaduje SirSiu Skalu zruénosti,
usudkov a skusenosti.

- Timy st pruzné areaguji na meniace sa udalosti a poziadavky. Mo6Zu sa prispdsobovat’
novym informéaciam a uloham rychlejSie, presnejSie a efektivnejSie ako jedinci chyteny
V sieti rozsiahlejSich podnikovych celkov.

- Wsoko vykonné timy investuji vela cCasu aftsilia na skimanie, formulovanie
a prejednavanie zmyslu svojej existencie a svojich uloh, realizovanych ako kolektivne, tak

individudlne. Tieto timy st charakteristické hlbokou oddanost’ou svojmu rastu a tispechu.

Stuchlik (2008, 67) tvrdi, Ze: ,, aby tim mohol efektivne fungovat’, potrebuje zakladnu orientaciu
a rozlisenie prospesného a Ziaduceho chovania od neprospesného a neziaduceho. Tim potrebuje
nastroj na rozoznavanie dobra od zla.

Preto v definiciach timu, hovorime, ze ide o skupinu 0sdb, ktora mimo inych rozvijaji spolo¢né
normy a hodnoty. Ak chcete budovat’ efektivny tim, nemali by ste zabudat' prave na hodnoty

anormy !

Obecne ale i firemne sa spominaji normy a hodnoty tykaji sa nasledujucich oblasti:
Adaptabilita: Ide o schopnost’ prispdsobit’ sa novej situacii.
Autonomia: Normy tykajuce sa naSej nezavislosti a samostatnosti. Kol'’ko percent zalezitosti
smiem rozhodnut sam, na kolko percent sa musim dotazovat' a ziadat' zvolenie, Ci
schvélenie.
Kooperacia: Normy vztahujuce sa k spolupraci s druhymi.
Tvorivest’: Ide onormy tykajuce sa generovania novych myslienok, postupov, idei

a rozvijania netradi¢nych pristupov k problému. Kazdy tim/firma ma sadu noriem tykajicich

sa tvorivosti. Zdoraznujem, ze vel'akrat ide o normy nepisané.
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Rovnost’: Rovnost’ prav, moznosti a povinnosti. Do tejto mnoziny patri posolstvo o ,,drzani
ust a kroku®, ,,rovnych a rovnejsich®. Normy okolo rovnosti/nerovnosti ¢lenov timu byvaju

dobre skryvané a utajované.

Uprimnost’ a poctivost’: Normy vztahujuce sa k tomu, nakol’ko modze byt uprimny
a pravdivy, otvoreny a eticky v pracovnom procese. Nakol’ko musim klamat’, krivit’ sa,

podlizovat’ sa atd’. (,,0dkyvaj im to, mysli si svoje a neries to.*)

Racionalita: Normy tykajuce sa logickych principov pri rozhodovani. VnaSanie
rozumovych, racionalnych, l'avo-hemisférickych principov fungovania (SMART, data, ¢isla,
normy, vahy, merania, percenta, Sigma Six, popisy procesov a podobne...) do Zivota timu
pokladdm za kIicové. Ale pozor ! To neznamend, ze by sme sa mali stranit’ a vyhybat’

emoéciam. Aspekt racionality sa vztahuje i K rozumnosti prijimanych rieSeni.

Adaptabilita, autonémia, kooperdcia, tvorivost, rovnost, Uprimnost a racionalita s

zakladnou oblast'ou, ktora nam normy upravuje a spravuje. (Stuchlik, 2008, 68-72).

Podla Armstronga (2007, 251) k dosiahnutiu uspesnej timovej spoluprace musia byt

Vv skupinach/timoch vykonavané nasledujuce pracovné a udrziavacie funkcie:

Ukol (pracovna funkcia) — iniciovanie, vyhladdvanie informacii, diagnostikovanie,
hl'adanie nazorov, vyhodnocovanie, plnenie rozhodnuti.
Udrzovanie — povzbudzovanie, prijimanie kompromisu, upokojovanie, vyjasiovanie,

zhriiovanie, vytvaranie noriem.

Ulohou vedticeho alebo veducich skupiny je zabezpedit, aby tieto funkcie fungovali
efektivne. Skupiny bez vediceho sice mozu pracovat’, ale len za urcitych Specifickych okolnosti.
Veduci je takmer vzdy podstatny — ¢i uz ide o vediiceho menovaného alebo o veduceho, ktory sa
postavil do &ela skupiny sam. Styl pouzivany vedicim ovplyviiuje spdsob fungovania skupiny. Ak
je veduci respektovany, zvysi to sudrznost’ skupiny a jej akcieschopnost’.

Nevhodny autoritativny $tyl vytvara napitie, rozmrzenost’ a odpor. Prili§ liberalny $tyl znamena, ze

reSpekt k vedicemu sa znizuje a skupina uz nefunguje tak efektivne. (Armstrong, 2007, 251).

Dal§im predpokladom k efektivnej timovej spolupraci je motivacia.
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Forsyth (2009, 24) tvrdi, ze: ,, dokonca i tie najlepsie vykony sa mézu zlepsit' ! “

Motivacia nie je len uistenie, Ze to, ¢o by sa malo stat, sa stane. Je to snaha o dokonalost’
a jej dosiahnutie. Mozu prispiet’ vSetky rozne veci, od jedine¢nych vlastnosti personalu, ktory si
vyberiete, az po Skolenie, ktoré im date, ale motivacia moze byt tym findlnym Spurtom, ktory
vytvara vynimocné vykony.

Tento aspekt stoji za zmienku a je jednym z tych, ktory je nasobeny poctom zapojenych
pracovnikov. O kol'ko viac moéze dosiahnut’ tim s desiatimi alebo dvadsiatimi 'ud’'mi na viac, ktori
sa snazi, nez moéze dosiahnut' jeden manaZzér s dobrym umyslom asnahou ? Naozaj, niekedy
manaz¢€ri stravia vel'mi vel'a ¢asu uspornou pracou na dosiahnutie vysledkov, zatial’ ¢o by bolo viac
efektivnejSie venovat’ tento ¢as zvySeniu produktivity svojho timu, ¢o by sa d’aleko viac odrazilo

na vysledkoch. (Forsyth, 2009, 24).

Pre urcenie optimalne velkosti neexistuje jednoznacny navod. VSeobecne plati, ze tim by
mal byt’ dostatocne vel’ky na to, aby dosiahol vSetky kompetencie na splnenie stanovenej ulohy, ale
pri tom by mal byt ¢o najmensi, lebo vel'a ¢lenov znamena aj vel'a komunikaénych vézieb a tym aj
viac potencialnych interpersonalnych konfliktov.

(Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011, 124).
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2.1.4 Disfunkéna timova spolupraca — netspesné timy

Timova spolupraca sa niekedy stretdva s organizacnou rezistenciou voci timom, ktord moze

pramenit’ z 3 zdrojov:

1. Z nedostato¢ného pochopenia konceptu timovej prace.
2. Z osobnostnych zabran vo¢i zdiel’aniu zodpovednosti.

3. Z neochoty organizacie nieCo menit’.

Toto moze mat’ za nasledok disfunkénost’ a netspesnost’ v timoch. (Hayes, 2005, 180).

Hacman tvrdi, Ze proces zmeny modze naruSovat niekol’ko pasci, ¢i ,,nastrah®, ktoré
spolocnosti brania prejst’ na timovl spolupracu.

Patri sem natlak spolo¢nosti, ktora chce jednat’ s ¢lenmi timu ako s jednotlivcami, a nie ako
s timom, alebo prili$nd, ¢i nedostatocna kontrola timu zo strany organizécie.

Vykon timu moéze byt zniZzovany aj nedostato¢nou autonomiou, prili§ velkym poctom
¢lenov v time, nedostacujucou podporou timu, oddanostou, ¢i zdrojov. Taktiez moézu chybat
hodnotiace systémy podporujuce sutazivost’ a taktiez neschopnost’ poskytnat’ timu spatnt viazbu, ¢i

ocenit’ ho. (Hayes, 2005, 180).

Maxwell (2009, 4) ktory vo svojej publikacii sa zaobera zakladnymi 17mnastimi zakonmi
timovej prace zas poukazuje na neefektivnost, disfunkénost’ a neuspeSnost’ v time, ktord spociva

V tzv. Zakone ret’aze.

Zakon retaze by sa dal charakterizovat’ nasledujicim stru¢nym citatom:
,,Sila timu zavisi od jeho najslabsieho clanku.
AK tisice vasich zamestnancov odvadzaju vynikajucu pracu a len jeden z nich urobi chybny
krok, otazka je, vadi to ? Odpoved’ znie jednoznaténe ANO. Jedna nemenova spoloénost’ za takiito
chybu zaplatila 3 miliardy dolarov odSkodného. Pri¢inou bol spominany Zakon ret’aze.

Maxwell (2009, 4).

Ak ste veducim timu, nemodZete ignorovat’ problémy, ktoré spdsobuje slaby c¢lanok. Pre
ro6zne druhy timov st vhodné rdzne rieSenia. Ak je vaSim timom rodina, potom sa neda slabych
¢lankov jednoducho vzdat. Treba s laskou vychovavat a pomoct’ im rast, ale treba sa tiez snazit’

minimalizovat’ Skodu, ktortt mozu spdsobit’ ostatnym clenom rodiny.
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Ak je vasim timom podnik, mate zodpovednost’ voci vlastnikovi a akciondrom. Ak ste
poskytli tréning, no Uspech sa nedostavil, méze byt uplne v poriadku, ked sa daného cloveka

vzdate. (Maxwell, 2009, 82).

Mnohi l'udia povazuju ,tulenov* (pozn. SEALsS — americkd ndmornd pechota, seal po
anglicky znamena tulen) za elitu medzi elitnou spolo¢nost'ou sil Specialnych operacii v americkej
armade.

Ich spolupraca je priam definiciou timovej prace a jeden od druhého zavisia do takej miery,
aka vicsina l'udi nikdy nepochopi a nezazije. Zavisi od toho ich prezitie. Preto si nemézu dovolit’
ziadne slabé stranky.

Mozno nebudete nikdy celit’ takym tlakom ako ,,tulene®, mozete si vSak byt isty jednym:

., Sila timu zavisi od jeho najslabSieho clanku.* Nezalezi, v akom time ste, je to tak vzdy. Hovori

0 tom Zakon retaze. (Maxwell, 2009, 80).

,Bez ohl'adu na to, akej situdcii Celite, pamitajte si, Ze vasa zodpovednost’ voci 'ud’om je
V nasledujucom poradi:

1.voéi organizacii

2.vo€i timu

3. vo¢i jednotlivcom.

Vase vlastné zaujmy a pohodlie st na poslednom mieste.“ (Maxwell, 2009, 82).

Armstrong (2007, 253-254) uvadza charakteristické rysy, ktoré su trocha idealistické. Timy

takto nepracuju. Z hladiska efektivneho fungovania mézu zlyhat nasledujucimi sposobmi:

- Atmosféra moéze byt neprirodzend a preformalizovand. Bud’ sa prili§ casto vedu diskusie,
ktoré nevedu k nicomu, alebo diskusie brania dominantni ¢lenovia timu.

- Clenovia timu v skuto¢nosti nevedia, ¢o maju robit’, a nepoznaju ciele a §tandardy, ktorych
plnenie sa od nich o¢akéva.

- Ludia sa navzajom nenasluchaju.

- Casty je nesthlas a vicSinou stvisi skor s osobnostou alebo s odlisnym nazorom ako
s rozumnou diskusiou o alternativnych hl'adiskach.

- Rozhodnutia nie st prijaté spolo¢ne ¢lenmi timu.

- Existuju dokazy o otvorenych osobnych Gtokoch alebo o skrytom osobnom nepriatel’stve.

- Ludia nepocit'uju slobodu k vyjadrovaniu svojich nazorov.

- Jednotlivi ¢lenovia timu sa vyhybaju praci alebo im to je umoznované a nechavaju ostanych
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pracovat’ za seba.

V tom, ako ¢lenovia timu pracuju, je malo flexibility — 'udia maju sklon vyuzivat’ len urcity
okruh svojich zrucnosti alebo vykondvat iba urcity druh uloh a existuje malo dokazov
0 viacoborovosti.

Vedtci timu ovlada tim, viac pozornosti sa venuje tomu, kto riadi a kontroluje, ako
vlastnému vykonavaniu prace.

Tim uréuje svoje vlastné Standardy a normy, ktoré nemusia byt v stlade so Standardami

a normami organizacie.
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2.2 Rola

Pojem rola ma Siroku skalu pouzitia.

Ked l'udia musia celit’ nejakej situdcii, napriklad vykondvanie prace, potom hraji urcita
rolu, aby tato situaciu zvladli. To sa niekedy nazyva ,,model situacie — jednanie®.

Armstrong (2007, 217) spomina vo svojej publikacii definiciu ,,rola* podl'a Chella (1985),
tento model ukazuje, Ze ,,osoba musi v danej situacii jednat’: zvladanie situacie sa riadi pravidlami,
a to, ako sa nejaka osoba chova, je ¢asto predpisované tymito spolo¢nost’ou prijatymi pravidlami.
Dana osoba, aby v urcitej situdcii fungovala efektivne, tak na seba berie odpovedajucu rolu.*

Podl'a Stuchlika (2008, 19) ,, Rola nam hovori: ,,Takto by si sa mal chovat’. Toto sa od teba
ocakéva. Iba takéto, ¢i onaké chovanie bude prijaté.“ Rola je teda akysi model chovania, ktory nam

umoziuje orientovat’ sa v tlupe.*

Podla psychologického slovnika je ,,rola* termin, vztahujtci sa k niekol’ko vyznamovym
rovinam (dramaticka, socialno — psychologicka, sociologicka, obecne komunikacna), v ktorej je
nerovnako vymedzovany.

V (socidlnej) psycholdgii a v sociologii je z pravidla pouzivany ako synonymum socidlna
rola. Termin ,,socidlna rola® definuje rolu ako: ,,;ithrn ocakdvani (niekoho) vzhl'adom k urcitej
pozicii drzitel'a" a priclefiuju ju ku vztahovej skupine. Postupne sa spaja s rolou spravanie, ktoré je
o¢akavané v urcitej situdcii.

Prikladom najcastejSie sa vyskytujuceho ponatia a vymedzenia socidlnej role je definicia:

,»Socidlna rola je ocakavané chovanie, spojené so socidlnou poziciou.” (Geist, 2000, 249).

Zo sociologického hl'adiska je rola vyznamny pojem pre definovanie socialnej identity I'udi.
Pojem najviac viazany na rolu je pojem Stattu alebo socialnej pozicie.

Ocakavania role su ¢innosti ocakavané od tych, ktori zaujimajii nejaka poziciu o ktorej sa
sudi, Ze bola v tom zmysle socializovana.

K vykonu nejakej role musi byt subjekt informovany o pradvach a povinnostiach pozicie,
ktorti zaujima. Ocakavanie moze Specifikovat’ néaleZité chovanie striktnym sposobom alebo byt
proste pokynom, ktory ponuka aktérovi moznost hrat' volne svoju poziciu. Tieto varidcie su
funkciou sankcii, istoty a konsenzu, tykajiceho sa ocakdvania. (Boudon, Besnard, Cherkaoui,

Lécuyer, 2004, 170 — 171).
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Pokial’ ide o pracu, potom termin ,,rola* charakterizuju tlohu, ktort musi jedinec hrat’ pri
plneni poziadavkou svojej prace. Role vyjadrujii vtedy Specifické formy chovania potrebného
k vykonavaniu urcitej ulohy samotnej. Tieto definicie sa moézu odvolavat na Siroka Skalu
charakteristik chovania, najmd pokial' ide o spolupracu s inymi l'ud’'mi, a0 §tyly riadenia, ¢i
vedenia. Mozno potom rozliSovat’ medzi popisom pracovného miesta, ktory je proste zoznamom
hlavnych uloh, ktoré musi jedinec plnit, a charakteristickou rolou, ktord sa viac sustred’'uje na
aspekty chovania pri praci a na vysledky, ktoré sa od jedinca v tejto role o¢akavaji.

Pojem rola zdoraziuje skuto¢nost’, Ze 'udia pri praci v nejakom zmysle vzdycky hraji urcita
rolu, nerecituju len riadky textu, ale interpretuj ich na zaklade svojho vlastného vnimania toho, ako
by sa mali chovat’ vo vzt'ahu k suvislostiam, v ktorych pracuji, a najmé potom s ohl'adom na svoje

vzajomné pdsobenie a vztahy s ostatnymi 'ud’'mi. (Armstrong, 2007, 217).

2.2.1 Timové role

Kazdy jednotlivec je jedinecny. Jednotlivci ndjdu uplatnenie v efektivnych timoch hlavne
pre svoje skusenosti, zru¢nosti a vedomosti, ktorymi prispievaju k plneniu timovych ciel'ov a tloh.
Plnenie tychto funkénych roli musi byt v efektivnom time sprevadzané plnenim timovych

roli, zaloZzenych na osobnosti kazdého jednotlivca. (Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011, 126).

Ulohy, ktoré Pudia hraju pri vykonavani svojich prac — ich roli — sa vyvijaji behom &asu tak,
ako do nich T'udia vrastaju a spolu s nimi rastu, a ako postupne zmeny sa prejavuji v rozsahu, Sirke
prace a v miere slobody konania. Timové role sa rozvijaju tak, ako sa rozvijaju l'udia v tychto
rolach, ako tito I'udia reaguji na prileZitosti a meniace sa poziadavky a ziskavajii nové zru¢nosti
a rozvijaju svoje schopnosti.

Vytvaranie roli je nepretrzity, plynuly proces, ku ktorému dochddza behom kaZzdodenne;j
prace, a je to teda zaleZitost medzi manaZérmi a ¢lenmi ich timov. Zahrfuje uzatvaranie dohod
0 hlavnych oblastiach vysledkov a poziadavkach na schopnosti tak, ako sa postupne objavuji. Ked
sa tieto veci menia, atomu tak pravdepodobne bude u vSetkych prac, svynimkou tych
najrutinnejSich, je ziaduce dosiahnut’ vzajomné porozumenie, tykajuce sa novych ocakavani.

Doraz by mal byt kladeny na flexibilitu role — poskytovat’ 'ud'om moznost’ vytvarat’ svoje,
zlepSovanim a rozsirovanim vyuzivania svojich znalosti a sSchopnosti.

Je nevyhnutné, aby si manaZéri, veduci timov a vobec pracovnici osvojili znalosti, ako

V ramci riadenia pracovného vykonu definovat’ role. (Armstrong, 2007, 283).
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Ked'Ze kazda ur€ita timova rola pozostava z urCitych zruénosti, schopnosti, znalosti ale
I Zivotnych zruénosti (tzv. Life skills), je treba si zadefinovat’ podl'a slovnika pojmov aky je medzi
nimi zakladny rozdiel.

Duda (2008, 124) charakterizuje zruénosti, ako sposobilost’ ¢loveka, osobnostné dispozicie
umoznujuce predvadzat urcité ustadlené Cinnosti optimalnym spdsobom. Pracovné zrucnosti st
schopnost’ uspesne vykonavat pracovné ukony efektivne a zo schopnost'ou adekvatne reagovat’ na
meniace sa podmienky.

Zrucnosti sa lisSia od schopnosti, ktoré vyjadruja iba potencidlne moznosti ¢loveka, ktoré sa
mozu, ale aj nemusia uplatnit’. VSetky zruc¢nosti st rozvijané nacvikom a tréningom.

Znalosti su osvojeny sthrn teoretickych poznatkov, predstav, pojmov a teoérii nabitych
zamernym i nezamernym ucenim, praktickymi ¢innostami.

O Zivotné zruénosti (tzv. Life skills) ide vtedy ak sa jednd o suhrn zru¢nosti, ktoré su
spaté s timovostou, kreativitou a komunikativnostou. Mozno ich oznacovat’ ako klicové zrucnosti
arozumie sa nimi schopnost’ komunikacie, schopnost’ u€it’ sa, praca v time, rieSenie problémov,

praca s informacnymi technoldégiami.(Duda, 2008, 125).

Armstrong a Stephensova (2008, 28) tvrdia: ,,Ze Uspesny tim a efektivna timova spolupraca
sa nezaobide bez svojho ,,lidra®, ktory ma za hlavnu tlohu viest’ tim.*

,Lider* musi plnit’ tri zdkladné role v time:

1. Definovat’ ukol — musi zabezpecit, aby bolo skupine z cela jasné, ¢o sa od nich oc¢akava.

2. PInit’ kol — to znamena napliovat’ to, pre¢o skupina vlastne existuje. Lidri zaist'uja, aby
bol naplneny ucel skupiny. Pokial’ tomu tak nie je, je vysledkom frustracia, disharmonia, kritika
a mozno i rozpad skupiny/timu.

3. Udrzovat’ efektivne vzt'ahy — medzi sebou a ¢lenmi skupiny a medzi l'ud’'mi v skupine.
Tieto vzt'ahy st efektivne, ak prispievaji k splneniu tkolu. MozZno je ¢lenit’ na tie, ktoré sa tykaju
timu, jeho moralky a vedomia spolo¢ného Ucelu, na tie, ktoré sa tykaji jedincov a toho, ako su

motivovani. (Armstrong, Stephens, 2008, 28).
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Predpokladov pre vedenie I'udi, je mnoho. Mohli by sme ich vymenovat’ viac.

4 hlavné a zakladné oblasti predpokladov pre vedenie Pudi:

1, Znalost’ seba samého.

2, Znalost’ zamestnancov a porozumiet’ im.

3, Znalosti a zrucnosti v uzivani manazérskych metod a postupov.

4, Chovanie manazéra, ktoré by odpovedalo situacii. (Blaha, Mateiciuc, Kanadkova, 2005,

98).

2.2.2 Klasifikacia timovych roli

Pozname mnoho klasifikécii timovych roli. Jedna z tych najznamejSich a najpouzivanejSich
je od R. Mereditha Belbina.

R. M. Belbin v roku 1993 identifikoval devat’ ddlezitych timovych roli. Podl'a jeho vyskumu
skoro vSetci pracovnici (aZ 90%) st schopni plnit” aspoil jednu z timovych roli, niektori su schopni
plnit’ aj niekol’ko roli naraz.

wKazdy typ prindasa do timu isté silné stranky a je pravdepodobné, Ze kaZdy typ bude mat’
aj slabé stranky, Ze sa v uritych éinnostiach nebude citit’ dobre a nebude v nich efektivny.« Tato
jeho neefektivnost’ moze byt v dobre fungujucom time vykrytd inym ¢lenom timu.

Kazdy tim ma viacsiu pravdepodobnost’ byt’ efektivny, ak ma vyvazené timové roly svojich
¢lenov, a ak umozni a podporuje zapojenie kazdej timovej roly v spravnej faze plnenia timovej
ulohy. Tim a hlavne jeho manazér musia poznat’ silné a slabé stranky jednotlivych ¢lenov a citlivo
zvladnut’ harmonizaciu vztahov, vytvarat atmosféru dovery a otvorenosti zalozenu na reSpektovani
prispevku kazdého ¢lena timu do plnenia funkénych a timovych roli. (Dudinska, Jarab, Budaj,

Spanik, 2011, 126).

Vztah medzi formalnym popisanim role azadefinovanymi rolami v popisu prace M.
Belbina.

Formalny popis role nam hovori, CO bude dana osoba vykonavat’ a za akych podmienok.
M. Belbin hovori AKO tu hru budem hrat’. V§ima si va¢sich drobnosti.

V znamom seridli Nemocnica na okraji mesta vlastne vSetci lekari naplnili formalne
popisanie role. Ale celd dynamika pribehu stoji apadd prdve na tych belbinovskych
nuancich.(Stuchlik, 2008, 38).
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Tabul’ka ¢.1: Charakteristika 9 timovych roli od M. Belbina.

Rola a jej popis — prinos timovej role

Pripustné slabé stranky

1. Inovator:

Tvoriaci, napadity a nekonvencni. Riesi tazké problémy.

Nezaobera sa detailmi.
Je natol’ko zaujaty svojimi ulohami, ze
obcas ne je schopny efektivne;j

komunikacie.

2. VyhPadavac:
Nadseny a komunikativny extrovert. H'ad4 vhodné

prilezitosti. Rozvija kontakty.

Prilis velky optimista. Ako nahle pominie

pociatoné nadSenie straca zaujem.

3. Koordinator:
Vyzrety, sebaisty a schopny veduci. Objasiiuje ciele,
podporuje rozhodovania a ovlada delegovanie

zodpovednosti.

Ma sklony s ostatnymi manipulovat’.

Vlastnu pracu obcas prenasa na druhé.

4. Formova¢/ Usmernovac:
In$pirujuci, nadro¢ny a dynamicky. Vyhovuje mu praca

pod tlakom. Ma energiu a odvahu prekonavat’ prekazky.

Ma sklony provokovat’. Zranuje city

ostatnych.

5. Vyhodnocovatel’:
Je schopny triezveho pohl'adu na vec, premysla do hibky.

Dokéze zhodnotit’ vSetky varianty, ma presny tisudok.

Chyba mu priebojnost’ a schopnost’
podnecovania ostatnych. Byva prili§

kriticky.

6. Timovy pracovnik:
Kooperativny, mierny, vnimavy a diplomaticky. Dokaze

nasluchat’, je konstruktivny a urovnava spory.

V kl'icovych situaciach je nerozhodny.

Lahko sa neché ovplyvnit'.

7. Realizator:
Disciplinovany, spol’ahlivy, konzervativny a vykonny.

Myslienky a napady privadza v Zivot.

Je do urcitej miery nepruzny. Na nové

moznosti reaguje pomaly.

8. Dokoncovatel’:
Starostlivy, svedomity, snazivy. Patriaci po chybach

a opomenutiach ostatnych.

Ma sklony k prehnanej tizkostlivosti.
Neochotne deleguje zodpovednost’ na

druhych. Byva puntickar.
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9. Specialista:

Cielavedomy, iniciativny a oddany svojej praci. Ma

vynimocné vedomosti a zrucnosti.

nedokaze

Prispieva K praci timu iba v uzko
vymedzenej oblasti. Zaklada si na

odbornych strankach problému. Obcas

vidiet ,,celkovy obraz®.

(Belbin, 2012, 25).

Tabul’ka €. 2: Podrobnej$ia charakteristika timovych roli podl'a R.M. Belbina.

Timova role

Prispevky do timu

Mozné slabiny

1. Imovator (Tvorca)

Tvorivy

S predstavivost'ou a
neortodoxny
Inovacie

Zdroj povodnych

myslienok timu

Slaby

Vv komunikac¢nych
zrucnostiach

Lahko zmiteny
Moze sa zapalit’ pre

povodné myslienky

2. Vyhladavac¢ (Odhalovaé
zdrojov)

Diplomat s mnohymi
kontaktmi
Improvizuje, objavuje
moznosti

Nadseny

a komunikativny

Straca z&ujem pri
poklese nadsenia
Skace z jednej ulohy
do druhej

Potrebuje viac tlaku,

nez je obvyklé

3. Koordinator

Vyjasnuje ciele, dobry
predseda

Podporuje prijimanie
rozhodnuti

Dobry komunikator,

spolocensky vodca

Moze sa javit’ ako
manipulator

Ma sklony nechat’
pracu na inych
MozZe tazit

z celkovych vysledkov

4. Formova¢ (Formovatel’)

Zamerany na ulohu,
prindsa t'ah do timu
Uskuto¢ni veci, vyvija
tlak

Dynamicky, iniciativny

a vyzyvajici

LCahko sa da
vyprovokovat’ alebo je
frustrovany

Je impulzivny

a netrpezlivy

Netoleruje povrchnost’
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5. Vyhodnocovatel’
(Pozorovatel’ —

hodnotitel’)

Ponuka triezve kritické
analyzy

Ma bystry strategicky
pohlad

Odhaduje presne, vidia

vSetky moznosti

Chyba mu t'ah
Chyba mu vrelost’
a predstavivost’
Mrzutostou moze

znizit’ moralku

6. Timovy pracovnik

Napomaha harmonii
Vv time, rozptyl'uje
trenice

Nacuva, stavia na
myslienkach inych
Citlivy, ale jemne

asertivny

Nerozhodny

v kritickych situaciach
Moze sa vyhybat’
konfrontaciam

Moze sa vyhybat

zodpovednosti

7. Realizator

Premietne myslienky
do praktickych krokov
Premietne rozhodnutia
do manazovatel'nych
uloh

Vnesie ur€ité postupy

do aktivit timu

Trochu nepruzny
Nema rad nadnesené
myslienky

Je zmiteny Castou

zmenou planu

8. Dokoncovatel (Finis$ér)

Usilovny a svedomity

Uzavrety so sklonmi

Snazi sa dokong¢it’ K obavam
ulohu Neochota
Dochvil'ny k delegovaniu
Neznasa operativnost’
inych
9. Specialista Poskytuje zriedkavé Prispieva iba v tzkom

zru¢nosti a vedomosti
Sustredeny a priamo
uvazujuci
Samostatny

a zasviteny do vecti

zabere

Casto nevidi veci
v celistvosti
Casto ma slabiny

v komunikacii

(Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011, 127).
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,lestovanie Belbinovych timovych roli v praxi ukazalo, ze GispeSné ,,vitazné* timy mavaju
dobrého koordinatora, silného planovaca, rozsah mentalnych schopnosti, rozsah osobnostnych
atributov, vhodny prienik medzi atribatmi ¢lenov a zodpovednostami v time a rovnovahu roli.*

(Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011, 128).

Belbinové pouzitie znakovych charakteristik ma aj svojich odporcov, ktori kritizuji najma

Z tychto dovodov:

- Priradenie 0so6b ku konkrétnym roldm méze viest' k obmedzujucim oCakavaniam, Ze osoby
budu hrat’ len tieto roly, a ze ich budt hrat’ trvalo.

- RoOzni l'udia hraju rovnaké roly rozne, takze bude existovat’ nekonzistencia medzi timami.

- Priradenie timovej roly moZze viest’ k zrieknutiu sa zodpovednosti za roly ,.ktoré nie st
moje’.

- Cely rad osobnostnych rysov nepredstavuje stdle vlastnosti, ale daju sa naucit’ (napr.
empatia, systémové alebo kreativne myslenie a podobne).

- Belbinov pohl'ad na timy je prili§ ,,vnlitorne orientovany*, existuje obvykle SirSie prostredie
organizacie, ktoré pravdepodobne ovplyviiuje zlozenie timu, povahu jeho uloh a spdsobu
dosiahnutia tychto uloh.

- Existuje situdcia, pri ktorych je rézny stupent poznania problému a znalosti jeho rieSenia,
v kazdej moznej vzniknutej situacii budi pravdepodobne odlisné poziadavky na zloZenie

timu. (Dudinsk4, Jarab, Budaj, Spanik, 2011, 128).
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Armstrong (2007, 254) spomina vo svojej publikacii dalSie alternativne klasifikacie

vytvorené Margerisonom a McCannonm (1986). Tvori ju 8 roli:

Tabulka ¢.3: Alternativna klasifikacia (Margerison a McCann).

Spravodajca — Poradca:

zhromazd'uje informacie a vyjadruje sa v jednoducho zrozumiteI'nej podobe.

Tvorca — Inovator:

rad premysla o novych napadoch a spésoboch vykonavanej prace.

Prieskumnik — Predkladatel’:
prebera napady a predklada ich ostatnym.

Hodnotitel’ — Rozvijac:

prebera napady a upravuje ich tak, aby fungovali v praxi.

Iniciator — Organizator:

stara sa o to, aby sa urobilo, ¢o sa urobit’ ma, kladie doraz na ciele, terminy a rozpocty.

Osoba robiaca zavery — Producent:

zostavuje plany a systémy Standardov tak, aby sa zabezpecilo splnenie uloh.

Kontrolor — InSpektor:

sustred’'uje sa na detaily a na dodrziavanie pravidiel a smernic.

Podporovatel’- Udrziavatel’:

vedie a pomaha pri plneni $tandardov.

,Podl'a Margerisona a McCanna potrebuje vyvazeny tim ¢lenov schopnych vykonavat
kazdu z tychto 6smich roli.* Armstrong(2007, 254).
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3 CIEL, PRACE

Hlavny ciel’:
Cielom bakalarskej prace je analyzovat profil Studenta oboru rekreologie a jeho
predpoklady pre efektivnu timovt spolupracu na zaklade vysledkov z Belbin testu — test timovych

roli.

Ciastkové ciele:

- Objasnit’ zdkladné pojmy suvisiace S efektivnou timovou spolupracou a timovymi rolami

- Vytvorit’ dotaznik (Belbin test — test timovych roli) s dopliujicimi otazkami pre blizsie
uréenie Specifikacie respondentov. (pohlavie, vek, ro¢nik, forma $tudia atd’...)

- Vyhodnotit' osobitne kazdy jednotlivy profil Studenta na zaklade Belbin testu (test
timovych roli) a vysledky jednotlivcov zaradit’ K prislusnym ro¢nikom

- Rozanalyzovat’ na zdklade vyslednych timovych roli celkové profily Studentov oboru
rekreologie podl'a jednotlivych ro¢nikov: 1. - 5. roénik, absolventi

- Na zaklade najcastejSich vyslednych timovych roli 1. — 5. ro¢nika a absolventskych

ro¢nikov vytvorit’ celkovy univerzalny profil Studenta oboru rekreologie.
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4 METODY PRACE

V prvej Casti s ndzvom ,,Syntéza poznatkov* som vyuzival najma knizné zdroje z kniznice
a clanky z databazovych systémov. Snazil som obmedzit' na minimum pouZivanie internetovych
stranok ako zdroj primarnych informacii.

NajdolezitejSou ¢astou mojej bakalarskej prace bolo finadlne dotaznikové Setrenie, ktoré
pozostavalo z obecnych otazok a z Belbin testovania. Zvolil som ¢eska verziu Belbin testu, ktory
som nasiel v kniznej publikacii od Frantiska Bélohlavka: Jak vést svuj tym. Bélohlavek (2008, 24-
25).

Ceska verzia mi usetrila vel'a ¢asu z jednoduchého dévodu, Ze som sa nemusel zapodievat’
s dodato¢nym jazykovym prekladom. Cely test je prilozeny v Casti ,,Prilohy*, Priloha ¢. 1 —
Dotaznik (Belbin test tabulka ¢. 6 — 12) + obecné otazky). Test obsahoval uzatvorené otazky,
z ktorych si testujiici musel jednu vybrat’ respektive zaSkrtnit' krizikom. Prva cast’ otdzok bola
dopliiujiica aby nam lepsie a blizsie Specifikovala respondentov.

Pri ziskani informéacie, ktora by nam urcila blizSie na porovnanie celkovy pocet Studentov
Studujtcich obor rekreologie v akademickom roku 2012/2012 v prezenénej ale i kombinovanej
forme na Univerzite Palackého v Olomouci sa mi bohuzial’ nedostala spitna odpoved’ zo Studijného
oddelenie Fakulty telesnej kultary a Sportu .

K vytvoreniu elektronického dotaznika som pouzil sluzbu od firmy Google — formular. Pre
jeho $irenie som zvolil elektronickd formu (email, socidlna siet’ Facebook).

Na socialne sieti Facebook som prostrednictvom skupiny s nazvom ,,REKRE®, ktora sluzi
ako ,.komunikaény kanal*“ pre vSetky rocniky ale i absolventov oboru rekreologie oslovil priamo
244 Tudi. Dalsich 41 l'udi som oslovil prostrednictvom osobnych kontaktov vediicej bakalarskej
prace Ing. Lenky Bartkovej, i$lo predovsetkym o absolventov. Spolo¢ne to ¢ini okolo 285

potencionalnych respondentov.
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Celkovo som zaznamenal 103 odpovedi za predom stanovené vyskumné obdobie — 15 dni.

Na nasledujucom grafe je znazorneny priebeh a pocet odpovedi v jednotlivych dnoch.

Graf ¢.1: Pocet Respondentov

103 Respondentov

e
10 f\\ —4=—103 Respondentov
A7 LN

<
<

26.5 315 5.6 10.6 15.6

Vodorovna os nam vyjadruje ¢asové obdobie priebehu dotaznika. Dotazovanie bolo
uskutocnené v obdobi od 29.5 — 13.6.2013 (15 dni). Zvisld os nam zachytava pocet odpovedi

zaznamenanych v priebehu kazdého jedného dna.

Kazdu otazku z Belbin testu v (Priloha ¢.1), som neskoér musel osobitne, ru¢ne
vyhodnocovat’ podl'a Tabulky ¢. 4. Na zéklade zaznamenanych odpovedi k jednotlivym otazkam
som priradil potrebné body. Na zaver kazdej analyzy a vyhodnocovania Belbin testu som mohol
vyhodnotit’ 2-4 najCastejSie optimdalne timové role u jednotlivych Studentov zkazdého rocnika.
VWhodnocoval som role podl'a Tabulky ¢.5, ktoré spadali pod optimalnu rolu. Timova rola musela

obsahovat’ sudet 10 — 14 bodov.

VWyhodnotenie Belbin testu — test timovych roli

1. Pridelime odpovediam body:
- Odpoved nie je hodnotena 0 bodmi.
- Odpoved zéasti je hodnotena 1 bodom.
- Odpoved ano je hodnotena 2 bodmi.
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2. VpiSeme body do tabul’ky a spo¢itame riadky:

Tabul’ka ¢&. 4

A/B |C |D |E |R |G |Sucdet | Rola
1.]10.]19.|28.|37.|46.|55. 1. Inovator
2.111.120.|29.|38.|47.|56. 2. VyhPadavaé
3.112.121.|30.|39.|48.|57. 3. Koordinator
4.113.]22.|31.|40.|49.|58. 4. Formova¢
5.014.]23.]32.|41. | 50. | 59. 5. Vyhodnocovatel’
6.]15.|24.]33.]42. | 51. | 60. 6. Timovy pracovnik
7.116.|25.|34.|43.|52. | 61. 7. Realizator
8.|17.]26.|35.|44.|53.|62. 8. Dokoncovatel’
9.118.|27.]36.|45.|54. | 63. 9. Specialista
Bélohlavek (2008, 22).

3. Vynesieme vysledky pre kazdu rolu podla nasledujiceho grafu:

Tabulka ¢.5

Rola: Nevhodna role | Prijatel’na role | Optimalna role
1. Inovator 0 - 4 body 5—9 bodov 10 — 14 bodov
2. VyhPadavad 0 - 4 body 5 — 9 bodov 10 — 14 bodov
3. Koordinator 0 - 4 body 5—9 bodov 10 — 14 bodov
4. Formovad 0 - 4 body 5 — 9 bodov 10 — 14 bodov
5. Vyhodnocovatel’ 0 - 4 body 5 — 9 bodov 10 — 14 bodov
6. Timovy pracovnik 0 - 4 body 5 — 9 bodov 10 — 14 bodov
7. Realizator 0 - 4 body 5 — 9 bodov 10 — 14 bodov
8. Dokoncovatel’ 0 - 4 body 5—9 bodov 10 — 14 bodov
9. Specialista 0 - 4 body 5 — 9 bodov 10 — 14 bodov

Bélohlavek (2008, 23).

Matematicko — Statistické spracovanie dat

Na zédklade vyhodnotenia kazdého Belbin testu a dopliujucich obecnych otazok som mohol

svoje vysledky preniest’ do findlnych Grafov €. 8. — 14., ktoré najdeme v Casti ,, Vysledky*.
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5 VYSLEDKY

Obecna otazka ¢. 1

Tvoje Pohlavi? muz / Zena

Otazka nam blizSie urCuje pohlavie respondentov. Z grafu vyplyva, Ze sa jednoznacne

zucastnilo viacej muzov ako Zien.

Obecné

muz 70 68%

mUE _ 7 32 %
Zzena 33 32%

Graf ¢.2: Pohlavie
Obecna otazka €. 2

Vek? 18-23 let / 24-29 let / 30-35 let / 42 a vice let?

Otazka ndm sluzi k pribliznému uréeniu veku respondentov. Vysledky nam ukazuju, Ze najviac
dotazovanych bolo z kategorie 18-23 roc¢nych, takmer polovica. Dotaznika sa zucastnili aj 4
respondenti vo vekovej kategorii 36-41 rokov. Predpoklada sa, ze ide bud’ to o absolventov alebo

Studentov kombinovanej formy.

18-231et 48 47 %

——30 - 35 let [13] 24-291et 38 37%
_ 30-351et 13 13%
42 2 vice [0] 36-41let 4 4%
42 avice 0 0%

Graf ¢. 3: Vek

35



Obecna otazka ¢. 3
Jsem / byl jsem studentem formy studia? prezencniho / kombinovaného?

Otéazka nam rozdel'uje Studentov, absolventov podla toho akou formou Studuji/studovali. Vo

vyslednom grafe dominuje prezen¢na forma stadia.

prezenéniho 1% 74%

i I kombinovaného 27 26 %
kombinovaného -

0 15 30 45 60 75 90

Graf ¢.4: Forma Stadia
Obecna otazka ¢. 4
Jsem studentem rocniku? 1./2./3./4./5/absolvent, dalsi

Vysledny graf ndm dokazuje, ze vyskumu sa zuc¢astnil kazdy ro¢nik vratane absolventského, ¢o
je velmi dolezité pri vytvoreni finalneho univerzalneho profilu Studenta oboru rekreologie
S naj€astej$imi timovymi rolami. Pred vytvorenim dotaznika a oslovovanim $tudentov jednotlivych
ro¢nikov som si dal mensi ciel’ a to, aby z kazdého ro¢nika bolo minimalne 10 respondentov. Ciel
som splnil a v niektorych pripadoch aj prekrocil po¢tom, ¢o nam o to viac zjednodus$i vytvorenie
celkového univerzalneho profilu.

Dominantny vysledok ma 3 ro¢nik, ¢o sa dalo predpokladat vzhl'adom na to, ze ide o
spoluziakov, ktorych som oslovoval, ¢i uZ priamo pri osobnom kontakte alebo pisomnou formou
v stkromnych spravach na socialnych siet'ach.

Velku ulohu pri vyskumnej Casti a Sireni dotaznika pre absolventské rocniky zohrala moja
veduca prace Ing. Lenka Bartkova, ktora vyuzila svoje osobné kontakty a preposlala odkaz na

dotaznik uz byvalym $tudentom, absolventom oboru rekreologie.
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1 13 13%
L 2 17 17%
2 3 8 7%
3 4 16 16 %

5 15 15 %
4.

absolvent. dalsi 14 14 %

absolvent, dalsi

0 6 12 18 24 30

Graf ¢.5: Ro¢nik

Obecna otazka €. 5

Uvital bys v ramci svého studia na FTK UP Olomouc vice predmétii, které by byly ucelové vedeny
na praci v tymu, reSeni spolecnych problémii a projektii v tymu, a které by ti mohly pomoci zlepsit

tvé osobni predpoklady pro efektivni tymovou spolupraci v tvém budoucim povolani ? ano / ne

Otazka bola umiestnena na konci testu po Casti s otdzkami smerujucimi k timovym rolam
a situaciam. Otazka nam slazi na zistenie aky by bol zaujem zo strany Studentov a absolventov pri
roz$ireni svojho Studia o praktické studijné predmety, ktoré by boli tikolovo vedené k rozsirovaniu a
sebarealizacii na pracu v time, a ktoré by zlepsili d’al$ie osobnostné predpoklady z tejto oblasti.

Vysledok je jednozna¢ny takmer 100%. Az 101 zo 103 oslovenych respondentov by

privitalo takuto zmenu a oZivenie v rdmci svojho Stidia na FTK UP Olomouc.

ano 101 98 %
ano

N
~

ne
ne

0 20 40 60 80 100 120

Graf €.6: Zaujem o inovaciu a nové predmety na timovu spolupracu na FTK UP Olomouc
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Obecna otazka €. 6

Souhlasim se zpracovanim mych odpovedi pro potieby Bc.. prdace? ano / ne

Tato otazka ma dopliujuci a formalny charakter. Vsetci, ktori sa podiel’ali na testovani suhlasili

so spracovanim vysledkov testu/dotaznika pre potreby tejto bakalarskej prace.

ano 103

ne 0

ne

0 21 42 63 84 105

Graf ¢.7: Suhlas so spracovanim vysledkov

Vysledné profily na zaklade testu timovych roli — Belbin test

Poznamka:

100 %

0 %

Kazdy jednotlivec pozostdva z kombindcie 2 - 4 najcastejSich vyslednych timovych roli.

Niekto moze zastavat’ len 1 - 2 role a niekto moze dokonca sucasne 4 - 5 timovych rol v jednej

osobe.

Cim jednotlivec zastdva viac timovych roli, tym sa stdva univerzalnej$i, vSestrannejsi a

zaroven flexibilnejsi. Neexistuje pripad, ze niekto sucasne zastava vSetkych 9 roli a to z dévodu, Ze

niektoré sa navzajom neguju a ide 0 pravy opak.
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Pre 1. ro¢nik st podl'a testovania naj¢astejSie nasledujuce kombinacie timovych roli:
Top: 1. Inovator 2. Timovy pracovnik 3. Formovac 4. Koordinator

DalSie: 5. Vyhladavag 6. Vyhodnocovatel’ 7.Dokoncovatel’ 8.Specialista

1. Rocnik (13 Studentov)

1. Inovator (13)

M 2. Vyhladavac (4)

W 3. Koordinator (5)

4. Formovac (9)

5. Vyhodnocovatel (2)

M 6. Timovy pracovnik (12)

7. Realizator (0)

= 8. Dokoncovatel (1)

Graf ¢.8: Vysledny profil na zaklade Belbin testu, optimalne timové role pre 1. ro¢nik.

Pre 2. ro¢nik su podl'a testovania naj€astejSie nasledujuce kombinécie timovych roli:
Top: 1.Timovy pracovnik 2. Vyhl'adava¢ 3. Formovac 4. Koordinator

DalSie: 5. Inovator 6.Vyhodnocovatel 7. Realizator

2. Rocnik (17 studentov)

H 1. Inovator (5)

M 2. Vyhladavac (15)

m 3. Koordinator (6)

M 4. Formovac (7)

B 5. Vyhodnocovatel (4)

M 6. Timovy pracovnik (16)

7. Realizator (1)

m 8. Dokoncovatel (0)

Graf ¢.9: Vysledny profil na zdklade Belbin testu, optimalne timové role pre 2. rocnik.
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Pre 3. ro¢nik st podl'a testovania najéastejsSie nasledujice kombinacie timovych roli:

Top: 1. Timovy pracovnik 2. Vyhl'ad4vac¢ 3. Koordinator 4. Inovator

DalSie: 5. Formovac 6. Dokondovatel’ 7. Realizator

3. Rocnik (28 studentov)

M 1. Inovator (23)

M 2. Vyhladavac (27)

m 3. Koordinator (24)

M 4. Formovac (20)

5. Vyhodnocovatel (15)
M 6. Timovy pracovnik (28)

m 7. Realizator (2)

Graf ¢.10: Vysledny profil na zdklade Belbin testu, optimalne timové role pre 3. ro¢nik.

Pre 4. ro¢nik st podl'a testovania najéastejsSie nasledujice kombindacie timovych roli:

Top: 1. Vyhl'adévac 2. Inovator 3. Koordinator 4. Timovy pracovnik/Formovac

DalSie: 5. Vyhodnocovatel’ 6. Realizator 7. Dokon&ovatel

4. Rocnik (16 Studentov)

M 1. Inovator (15)

M 2. Vyhladavac (16)

m 3. Koordinator (10)
4. Formovac (8)

5. Vyhodnocovatel (4)
6. Timovy pracovnik (8)

7. Realizator (3)

Graf ¢. 11: Vysledny profil na zaklade Belbin testu, optimélne timové role pre 4. ro¢nik.
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Pre 5. ro¢nik st podl'a testovania naj¢astejSie nasledujuce kombinécie timovych roli:
Top: 1.Formovac 2. Koordinator 3. Inovator 4. Vyhl'adavac

DalSie: 5. Timovy pracovnik 6. Vyhodnocovatel’ 7. Dokon&ovatel

5. Rocnik (15 studentov)

B 1. Inovator (8)

M 2. Vyhladavac (7)

M 3. Koordinator (14)

M 4. Formovac (15)

M 5. Vyhodnocovatel (4)
6. Timovy pracovnik (5)

1 7. Realizator (0)

Graf €. 12: Vysledny profil na zéklade Belbin testu, optimalne timové role pre 5. ro¢nik.

Pre absolventov st podl'a testovania najéastejsie nasledujuce kombinacie timovych roli:
Top: 1. Koordinator/ Inovator 2. Formovac 3. Vyhl'adavac 4. Timovy pracovnik

DalSie: 5. Dokoncovatel’ 6. Specialista 7. Vyhodnocovatel

Absolvent, dalsi ( 14 respondentov)

M 1. Inovator (14)

M 2. Vyhladavac (8)

M 3. Koordinator (14)

M 4. Formovac (12)

M 5. Vyhodnocovatel (1)

6. Timovy pracovnik (6)

I 7. Realizator(0)

Graf ¢. 13: Vysledny profil na zdklade Belbin testu, optimalne timové role pre absolventov Stidia.
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Celkovy univerzalny profil Studenta oboru rekreologie na zaklade testovania 1. — 5. ro¢nika

a absolventov pozostava z tychto najcastejSich kombinacii timovych rol:

Top: 1. Inovator 2. Vyhl'adavac 3. Timovy pracovnik 4. — 5. Koordinator/Formovac

DalSie: 6. Vyhodnocovatel’ 7. Dokonéovatel’ 8. Realizator 9. Specialista

Celkovy profil (103 respondentov)

1. Inovator (78)

M 2. Vyhladavac (77)

m 3. Koordinator (73)

H 4. Formovac (71)

B 5. Vyhodnocovatel (30)
6. Timovy pracovnik (75)
1 7. Realizator (6)

1 8. Dokoncovatel (9)

9. Specialista (4)

Graf ¢. 14: Vysledny univerzalny profil na zaklade vysledkov z Belbin testu, optimalne timové role
pre Studenta oboru rekreologie.
Podrobnti charakteristiku kazdej timovej role s moZznymi kladnymi strdnkami ale i

moznymi slabinami ndjdeme v Casti ,,Syntéza poznatkov* — Tabul’ka ¢. 1 — 2.
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6 ZAVERY

Z dotaznikového Setrenia vyplyva, ze pri analyze profilu Studenta oboru rekreologie SO
zameranim na jeho predpoklady pre efektivnu timova spolupracu Sa ho zucastnili Studenti a
absolventi r6zneho pohlavia, veku, ¢i formy $tudia (Graf ¢. 2. — 5.). Tento primerany a pestry pocet
Studentov (respondentov) ndm dodédva vacsiu univerzalnost a platnost’ konecnych vysledkov.

Vysledné grafy €. 8. — 13. nam posluzili k porovnavaniu vysledkov u kazdého jednotlivého
roc¢nika. OdliSnosti medzi najcastejSimi optimalnymi rolami tzv. ,,top kombinaciami timovych rol*
s minimalne a takmer sa zhoduju u kazdého ro¢nika.

Prostrednictvom spriemerovania vysledkov z grafov ¢. 8 — 13. som vytvoril vysledny
univerzalne platny profil, ktory nam urcuje hlavny ciel’ prace: analyza profilu Studenta oboru
rekreologie a jeho predpoklady pre efektivnu timov( spolupracu na zaklade Belbin testovania
a urenia optimalnych timovych rol. (Graf. 14).

Vysledky st jednoznacné. Profil Studenta oboru rekreologie sa sklada z kombinacie tychto
5-tich optimalnych timovych roli Vv naslednom poradi: 1. Inovator 2. Vyhladava¢ 3. Timovy
pracovnik 4. — 5. Koordinator/Formovac¢. Podrobny rozbor a popis s prinosom kazdej timovej role
a s pripustnymi slabymi strdnkami sa nachadza v Casti syntéza poznatkov Vv tabul’kéch €. 1 - 2.

V prilohe €. 2 som pre blizsie pochopenie a zaradenie si kazdej timovej roli, prilozil tabulku
S najCastejSimi frazami a taraninami typickych pre kazdu jednotliva timovu rolu.

Ja osobne som si mohol vyskuSat’ testovanie a vyprofilovanie svojho osobnostného testu
timovych roli. Moje vysledky sa zhoduju s troma najcastejSimi timovymi rolami: 1. Inovator 2.
Vyhladavac a 3. Formovac.

Sucast'ou dotaznika bola aj otazka, ktora sluZzila k zisteniu informécie, Ze aky by bol zaujem
7o strany Studentov a absolventov pri rozsireni svojho Studia o praktické Studijné predmety, ktoré
by boli tkolovo vedené k rozSirovaniu a sebarealizcii na pracu v time, a ktoré by zlepsili d’alSie
osobnostné predpoklady z tejto oblasti.

Vysledok je jednoznaény takmer sto percentny. Az 101 zo 103 oslovenych respondentov by

privitalo takuto zmenu a oZivenie v ramci svojho Stidia na FTK UP Olomouc.

Ciel'om bakalarskej prace bolo analyzovat profil Studenta oboru rekreologie so zameranim
na jeho predpoklady pre efektivnu timova spolupracu. Na urcenie a vyprofilovanie predpokladov
pre jednotlivé timové role nam posluzilo dotaznikové Setrenie — Belbin test. Z vysledkov ziskanych
Z tohto Setrenia jednoznacne vyplyva, Zze katedra méa dostatocny, ak nie nadpriemerny pocet
Studentov a absolventov, ktori maja predpoklady k flexibilite a univerzalnosti vV ramci prace v time

a timovej spoluprace, €ize maju predpoklad k zastupovaniu viacerych timovych rol sucasne.
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Ako sa piSe na jednom nemenovanom webe snazvom titulku: ,,Rekreologie, obor
buduicnosti®, prostrednictvom vysledkov tejto bakalarskej prace moézem toto tvrdenie ciastocne
potvrdit’.

Jeden z globalnych trendov buducnosti je flexibilita a univerzalnost’ osobnostnej role, ked’ze
pracovny trh sa kazdym dnom a rokom neustale ale predovsetkym nepredvidatelne meni a tento
atribut ,,predpokladu efektivnej timovej spoluprace bude hrat’ vel'mi vyznamnu Glohu.

Utvrdzuje ma v tom aj fakt, ako som uz v ivode spominal, ze U nas je stale zvykom vyberat’
pracovnikov podla toho, do akej miery plni poziadavky obsadzovaného pracovného miesta.
V dobre riadenych organizaciach vo vyspelych zapadnych krajinach, ktoré si dovolim tvrdit, Ze
maji od Slovenskej republiky, respektive od Ceskej republiky ,,par rokov naskok Vv napredovani
a inovaciach sa uz kritérium takychto predpokladov pre efektivnu timovi spoluprace a flexibilitu
timovej role berie ako samozrejma vec aje neodmyslitelnou sucastou beznych prijimacich

pracovnych pohovoroch.
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7 SUHRN

Predmetom mojej bakalarskej prace je analyza profilu Studenta oboru rekreologie so
zameranim na jeho predpoklady pre efektivnu timovl spolupracu. V syntéze poznatkov som
definoval jednotlivé pojmy suvisiace s danou problematikou. Vysledkova ¢ast’ je zamerana na
samotnu analyzu. Analyzu som realizoval prostrednictvom dotaznikového Setrenia, ktorého sa
zcastnilo 103 Studentov a absolventov Studijného oboru rekreologie. Vysledky dotaznikového
Setrenia a jeho grafické zobrazenie sa nachadza v kapitole ,,Vysledky*. Kapitola ,,Vysledky*
obsahuje analyzu profilu Studentov po jednotlivych ro¢nikoch ale aj vysledny ,,univerzalny profil*
ktory nam urcuje predpoklady pre efektivnu timovu spoluprdcu na zaklade ,,top optimalnych

timovych roli*.
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8 SUMMARY

The subject of my work is the analysis of students recreology with focus on the
preconditions for effective teamwork. In the synthesis of the knowledge, | defined the various terms
associated with this topic. Reselts sections is focuses on the analysis. The Analysis was conducted
through a questionnaire survey, which was attended by 103 students and graduates of study program
rekreology. Survey results and the graphical display is located in the "Results". Chapter "Results"
contains an analysis of the profile of the students from all years but also the final “universal
profile” This profil determines preconditions for effective teamwork through "optimal top team

roles".
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10 PRILOHY
Zoznam priloh:
Priloha €. 1 — Dotaznik (Belbin test + obecné otazky)

Priloha ¢. 2 — Frazy a taraniny typické pre jednotlivé timové role

Priloha €. 1 — Dotaznik (Belbin test + obecné otazky)
Sprievodné informacie:
Ahoj,

Vo svojej bakalarskej praci sa snazim analyzovat predpoklady pre efektivnu timova
spolupracu u aktualnych ale aj byvalych $tudentov $tudijného oboru rekreologie, preto by som
ta poprosil o vyplnenie nasledujuceho dotaznika. Zaberie ti to maximalne 5-7 minut. Ide o tzv.
Belbin test - test timovych roli.

S pozdravom a vd’akou za Vas drahocenny ¢as Tomas Kubik a veduca bakalarskej prace

Ing. Lenka Bartkova.

Instrukce k testu: Test I. Jaka je moje typicka role v tymu?

Prectéte si otazky v nasledujicim testu a oznacte kiizkem v ptislusném policku jednu z

odpovedi, nakolik riizné odpovédi vystihuji vas ptistup k praci.

Obecna otazka €. 1

Tvoje Pohlavi? muz / Zena

Obecna otazka ¢. 2

Vek? 18-23 let [ 24-29 let / 30-35 let / 42 a vice let?

Obecna otazka ¢. 3

Jsem / byl jsem studentem formy studia? prezencniho / kombinovaného?
Obecna otazka ¢. 4

Jsem studentem rocniku? 1./2./3./4./5 /absolvent, dalsi
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A: Vyhovuje mi prace, ktera vyzaduje:

1. vymysleni novych népadu a feSeni ne | z¢asti | ano
2. shanéni informaci, kontaktu, véci ne | zCasti | ano
3. povzbuzovani ostatnich ne | z¢asti | ano
4, uspesné zvladani krizovych situaci ne | z¢asti | ano
5. vysokou kriti¢nost a nadhled ne | zCasti | ano
6. neustalou spolupraci s lidmi ne | z&asti | ano
7. promysleny postup a fad ne | zCasti | ano
8. vysokou koncentraci na peclivé provedeni ne | z¢asti | ano
9. hluboké odborné znalosti ne | zCasti | ano

Tabul’ka ¢. 6

B: Pro vysledky moji prace je typické:

10. mé provedeni je odlisné od toho, jak to d€laji ostatni ne | zcasti | ano
11. maximalni vyuziti dostupnych informaci ne | zCasti | ano
12. vyuziti podnétu spolupracovniku ne | zc¢asti | ano
13. vysoky vykon a mnozstvi prace ne | zCasti | ano
14. dtsledné odstranéni vSech moZznosti rizika ne | zCasti | ano
15. ohled na ty, ktefi v praci na produktu budou pokracovat ne | zCasti | ano
16. systém nebo zpracovani v souladu s normami ne | zCasti | ano
17. precizni provedeni do posledniho detailu ne | zc¢asti | ano
18. vysoka profesionalni Groven ne | z¢asti | ano
Tabulka ¢. 7
C:V prubéhu tymové diskuze prispivaim zejména tim, Ze:
19. hledam novy pohled na véc ne | z¢asti | ano
20. poukazuji na moznosti, které mém k dispozici ne | z¢asti | ano
21. snazim se zjiStovat nazory tichych ¢lenu tymu ne | z&asti | ano
22. doddvam ostatnim energii a naléhdm na jejich ne | zCasti | ano
usili
23. umim upozornit na slabé stranky navrhovanych ne | zCasti | ano
feSeni
24. snazim se piedchézet konfliktim nebo konflikty | ne | z&asti | ano
urovnavam
25. snazim se diskuzi organizovat ne | zCasti | ano
26. analyzuji situaci a navrhované varianty feSeni ne | z¢asti | ano
27. ptinasim sviij odborny pohled ne | zCasti | ano

Tabul’ka ¢. 8
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D: Vadi mi prace, ktera:

28. je rutinni, bez moznosti pfinést kreativni myslenky ne | z¢asti | ano
29. je izolovana, bez kontaktu s ostatnimi lidmi ne | z¢asti | ano
30. je spojena s tvrdym pfistupem vici jinym lidem ne | zCasti | ano
31. nepiinasi viditelné vysledky a moznosti srovnani vykonu ne | z¢asti | ano
32. vyzaduje rychle pohotové jednani bez Casu na analyzu situace ne | zCasti | ano
33. vyzaduje nepiijemna rozhodnuti ne | z¢asti | ano
34. je velmi dynamicka a podléha neustalym zménam ne | z¢asti | ano
35. vyzaduje rychle tempo bez ohledu na kvalitu ne | zCasti | ano
36. neumoznuje vyuziti mé odbornosti ne | z¢asti | ano
Tabulka ¢. 9
E: Mezi moje nejlépe rozvinuté dovednosti patfi:
37. kreativni feSeni problému ne | Zc¢asti | ano
38. komunikace a vyjednavani ne | Zcasti | ano
39. motivovani a vedeni lidi ne | Z&asti | ano
40. feSeni krizovych situaci ne | Zcasti | ano
41. kritické hodnoceni navrhu ne | Z&asti | ano
42. naslouchéni a vciténi ne | Zcasti | ano
43. dobré organizace prace a fizeni Casu ne | Z&asti | ano
44. dikladna analyza situace ne | Zcasti | ano
45. odborné aktivity ne | Zcasti | ano
Tabul’ka ¢. 10
F: Mou slabou strankou je:
46. nedotahovani myslenek do redlné podoby ne | z¢asti | ano
47. nesoustiedénost, snadno ztracim zajem ne | z¢asti | ano
48. ovlivnitelnost ptisobenim ostatnich lidi ne | z¢asti | ano
49. netrpélivost, mensi citlivost vii€i pocitim a potfebam ostatnich ne | z¢asti | ano
50. odstup, neschopnost dosdhnout nadSeni ne | zCasti | ano
51. nerozhodnost, snaha nikomu neublizit ne | z¢asti | ano
52. nepruznost, nechut’ ke zménam ne | z¢asti | ano
53. nedostatek nadhledu, ulpivani na podrobnostech ne | zCasti | ano
54. obtizné pochopeni odlisSnych odbornych pfistupu ne | z¢asti | ano
Tabulka ¢. 11
G: Kdybych mél potiebné znalosti a zkuSenosti, asi bych se nejlépe citil v profesi:
55. marketingového specialisty, ktery vymysli kampané pro produkty ne | z¢asti | ano
56. obchodnika, ktery ziskdva nové zakazniky ne | zCasti | ano
57. manaZera, ktery rozviji potencial lidi a motivuje je ne | zCasti | ano
58. manazera, ktery dokaze zvladat krizové situace ne | z¢asti | ano
59. controllera, ktery objektivné vyhodnocuje stav firmy ne | zCasti | ano
60. personality, ktery rozviji pozitivni vztahy mezi lidmi ne | zCasti | ano
61. logistika, ktery organizuje piepravu a skladovani materialu ne | z¢asti | ano
62. pracovnika kvality dodavateli, ktery vyhodnocuje kvalitu dodavaného ne | zcasti | ano
materialu
63. specialisty, ktery zajiStuje dodrZzovani odbornych naroku ne | zCasti | ano

Tabulka ¢. 12
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Obecna otazka €. 5

Uvital bys v ramci svého studia na FTK UP Olomouc vice predmeétii, které by byly ucelove vedeny
na praci v tymu, reSeni spolecnych problémii a projektit v tymu, a které by ti mohly pomoci zlepsit
tvé osobni predpoklady pro efektivni tymovou spolupraci v tvém budoucim povolani ? ano / ne

Obecna otazka €. 6

Souhlasim se zpracovanim mych odpovédi pro potreby Bc.. prace? ano / ne

Priloha ¢. 2 - Frazy a taraniny typické pre jednotlivé timové role

Frazy a taraniny typické pre jednotlivé role:

1. Inovator - Pokial’ Vas nejaky problém vyvedie z miery, skuste mysliet’
inak.

- Kde je problém, tam je i rieSenie.

- Cim va&i problém, tim vicsia vyzva.

- Nerusit, génius pracuje.

- Dobré napady zneju zo zacCiatku podivne.

- Na samom pociatku dobrej myslienky je sen.

- Bez neustaleho zlepSovania nemozno prezit’.

2. VyhPadavaé - Na tomto by sme mohli zarobit’.

- Myslienky by sa mali kradntt’ s radost’ou.

- Nie je treba znovu objavovat’ Ameriku.

- Chyba ostatnych pre nas predstavuje prileZitost'.
- Urcite to nemo6Zeme nejako vyuzit' ?

- Vzdycky moZes niekomu zavolat, aby si to zistil.

- Cas straveny hl'adanim moznosti nie je strateny.

3. Koordinator - Musime mat’ neustale na paméti nas hlavny ciel

- Ma k tomu niekto nieco ?

- Predtym ako pokroc¢ime d’alej, mali by sme dosiahnut’
konsenzu.

- Nikdy nepovaZzujem mlc¢anie za stihlas.

- Myslim, Ze by sme mali dat’ Sancu niekomu inému.

- Efektivne delegovanie je umenie.

- Management je schopnost’ prijimat’ ostatni, aby urobili

vSetku précu.
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4. Formovacd

Proste to urob !

Povedz ,,nie“ a potom vyjednavaj.

Ked povies ,, ano urobim to *, predpokladam, ze to skuto¢ne
urobis.

Nebudem spokojny do tej doby, ¢o dosiahnem vsetkého,

¢oho dosiahnut’ mozeme.

5. Vyhodnocovatel’

Rozmyslim si to a zajtra Vam oznamim svoje rozhodnutie.
Urc¢ite sme vycerpali vSetky moznosti ?

Pokial’ to neobstoji z logického hl'adiska, nema zmysel to
urobit’.

Je lepsie dospiet’ po dlhSej dobe ku spravnemu rozhodnutiu,
ako urobit’ zle rozhodnutie hned'.

Toto sa mi po zrelej tivahe javi ako najlep$ia moznost’.
Zvazme vsetky alternativy.

Rozhodnutie by nemalo vychadzat’ len z nadSenia.

6. Timovy pracovnik

Slusné chovanie ni¢ nestoji.

Vel'mi ma zaujal Vas uhol pohladu.

Pokial’ to vyhovuje Vam, vyhovuje to i mne.

Kazdy mé nejaké dobré stranky na ktoré treba apelovat’.
Keby l'udia lepsie posluchali jeden druhého, nemuseli by
tol’ko rozpravat'.

Vzdy vycitite, €1 pri praci panuje dobra atmosféra.

Snazim sa o univerzalny pristup.

7. Realizator

Ak je mozné to zvladnut’, zvladneme to.

Miligram praxe je Gi¢innejsi ako tona tedrie.

Kus poctivej prace nikoho nezabije.

Nemozné robime na poc¢kanie, zdzraky do troch dni.
Chybovat je I'udské, odptstat’ nie je v zhode s politikou
firmy.

Pust'me sa do toho, ¢o nés teraz najviac pali.

Firma ma moju plna podporu.

8. Dokoncovatel’

Tento problém vyzaduje naSe maximalne sustredenie.
Vzdycky stoji za to precitat’ si 1 poznamky pod €iarou.
,, Pokial sa nieCo moze pokazit, pokazi sa to. “ A ako

povedal 0 Murphyho zakonech O Toole: ,,Murphy bol
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optimista.*

Neexistuje ospravedlnenie pre niekoho nedokonalost’.
Dokonaly rovna sa dostato¢ne dobry

Co mozes urobit’ dnes, neodkladaj na zajtra.

Preverili ste to ?

9. Specialista

V tomto povolani sa ¢lovek stale uci.

Vyber si pracu, ktora mas rad a nikdy nebudes pracovat’.
Skuto¢na profesionalita je tou jedinou odmenou.

MJgj obor ma fascinuje.

Cim viac toho vies, tym viac je veci, ktoré este mozes
objavit’.

Je lepsie vediet’ vSetko o nieCom ako ni¢ o vSetkom.

Komisia je dvanast’ I'udi, ktori vykonavaji pracu jedného.

(Belbin, 2012, 93-95). Tabulka ¢. 4
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