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Uvod

evvys

PFestoze je nezaméstnanost v Ceské republice nejnizsi za nékolik poslednich let,
billboardy s naborovymi kampanémi nds obklopuji téméf na vSech frekventovanych
mistech. | ptes velmi nizkou nezaméstnanost je vtuzemsku velky zdjem o kvalitni
pracovni silu. Diky vlastnim pracovnim zkuSenostem jsme zaznamenali, Ze ¢eské firmy
hledaji neustale nové pracovniky. Jak u manazerskych, tak u délnickych pozic je
nedostatek spolehlivych a pracovitych lidi. Spolecnosti si stale vice uvédomuiji
dllezitost lidského kapitdlu. V manazerskych pouckdach se objevuje nepreberné
mnozstvi tipl na to, jak své firmé zajistit konkurenceschopnost. My véfime, Ze jsou to
pravé lidé, ktefi stoji za Uspéchem podniku.

Soucasna nizkd nezaméstnanost souvisi také s velkym zajmem firem o kvalitni
kandidaty, coz ma spojitost i sjednim ze soucasnych trend(, ktery jsme v posledni
dobé zaznamenali. Domnivame se, Ze stdle Castéji se déje, Ze to nejsou firmy, kdo si
vybird své kandidaty, ale kandidati, ktefi si vybiraji firmy, tedy Ze trh prace funguje
prevracené. Zpraxe vyplyva, Ze sndstupem mladé generace, pfichazeji i nové
specifictéjsi pozadavky na zaméstnavatele. Mimo poZadavk( jako je napfiklad flexibilni
pracovni doba, home-office a work-life balance, jsou dualezité jak pro zaméstnance, tak
i pro zaméstnavatele, fungujici mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti. Tyto
trendy povazujeme za velmi aktualni, proto jsme se rozhodli této oblasti ddle vénovat.

Diplomova prace se zabyva tématem efektivity tymové prace a komunikace
v konkrétni nejmenované spolecnosti. Oblast tymové prace a komunikace je ndm velmi
blizkd a stala se tak objektem naseho badani. NasSe prace navazuje na autorcinu
bakaldrskou praci Interni komunikace ve firemnim prostiedi, ktera se zabyvala
komunikaci v rdmci vybraného tymu. Vtomto pripadé jsme se pokusili jit vice do
hloubky a kromé komunikace nas zajimali i dalsi psychologické aspekty tymu
a efektivita tymové prace.

V teoretické casti se nejprve vénujeme charakteristice tymu, zabyvame se
skupinovou dynamikou, vykonnosti tymu, atmosférou a komunikaci vtymu. Dale
samostatné popisujeme tymové role v pracovnim kontextu a v neposledni fadé se

zabyvame i rovhovdhou mezi pracovnim a osobnim Zivotem.



Na zdkladé téchto teoretickych vychodisek jsme vytycily hlavni vyzkumné cile,
které jsou popsany v empirické ¢asti. Vyzkumny design byl urcen tak, aby co nejlépe
korespondoval s cili prace a pozadavky zkoumané spolecnosti.

Cilem prdce je zanalyzovat tymovou spolupraci a komunikaci ve vybrané
spolecnosti. Podle vysledk( analyzy uskutecnit workshop navrieny na zakladé
pouzitych vyzkumnych ndstroji a zvysit tak efektivitu tymové prace a komunikace ve
vybraném tymu. Vyzkumny cil byl stanoven tak, aby jej v budoucnu bylo mozné dale
rozvijet.

V rdmci této prace se nezabyvame tématem motivace, presto vnimame uzkou
spojitost s tématem efektivity komunikace a tymové préce. Jednd se o téma obsahlé,
které by mohlo byt zpracovano v pfipadé navdzani na tuto praci.

Ze stylistickych divod( pouzivame v diplomové praci pojmy organizace, firma

a spolec¢nost jako synonyma.



I. TEORETICKA CAST



1 Tym

Pfestoze dnesni spole¢nost ovladaji moderni technologie, je dlleZité si
uvédomit, Ze i za technologiemi stoji lidé, ktefi jsou skute¢nymi hybateli moziného
rozvoje.

Jak je jiz uvedeno v ndzvu, tato prace se zabyva tématem efektivity tymové
spoluprace a komunikace. Proto povaZujeme za nezbytné v prvé fadé vymezit, co je
tymem skute¢né mysleno a jaké zdsady musi byt splnény, abychom poZadované
efektivity dosahli.

Pro uvedeni do problematiky nejprve Ctenafe obezndmime se zakladnimi
pojmy, rozdily mezi socidlni skupinou, pracovni skupinou a tymem, a vysvétlime, jaké
jsou typy tym0 a jaka je idedlni velikost tymu. Dale popiSeme zakladni psychologické
aspekty pracovnich tyma, tedy: budovani tymu, skupinovou dynamiku, synergicky

efekt, vykonnost a efektivitu, styly fizeni, atmosféru a komunikaci v tymu.

1.1 Socialni skupina

Pfedtim neZ lze uvazovat o pracovni skupiné nebo tymu, povazujeme za
dllezité vtéto praci vymezit pojem socialni skupina. V odborné literatufe existuje
velké mnozstvi definic a odli$né pfistupy jednotlivych autor(i k tomuto terminu. Reza¢
ve své Socidlni psychologii predstavuje tfi zakladni znaky, které lze nalézt v pojeti
charakteristik prakticky vSech autora. ,Jsou to interakce, strukturovanost mezilidskych
vztahi a uvédomovand vzdjemnd zdvislost. !

RozliSujeme malou a velkou socialni skupinu. ,Hlavnim odlisenim mezi malou
a velkou socidlni skupinou je schopnost ¢leni malé socidlni skupiny navzdjem se mezi

sebou domluvit.?

1.2 Pracovni skupina
V socidlni psychologii a v oblasti psychologie prace se setkdvdme s pojmem
Lpracovni tym*“.3 Jesté dfive, neZ vznikne tym, hovofime o pracovni skupiné. Pro

pracovni skupinu je charakteristicka jeji struktura socialnich pozic a roli, coz znamen3,

1REZAC, J. Socidini psychologie. Brno: Paido, 1998, s. 159.

2BAHBOUH, R. Sociomapovdni tymu. Praha: QED GROUP, 2011, s. 29.

3SEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudlni prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013,s. 9.



Zze kaidy ¢len skupiny zastupuje urcitou pozici, jez odpovidd individudlnim
charakteristikam jedince a zaroven je vsouladu s objektivnimi potfebami dané
skupiny.? K zakladnim charakteristickym znakam pracovni skupiny patfi:

e spolecné cile, které oddéluji skupiny od okoli;

e spoleénda cinnost, s jejiz pomoci sméfuje skupina k realizaci

téchto cild;

e vnitini struktura pracovnich pozic a roli;

e cCasté vzajemné osobni kontakty mezi spolupracovniky;

e relativné trvalé socidlni vztahy;

e spolecné pracovisté;

e védomi prFislusnosti ke skupiné”.”

RozliSujeme dva typy skupin: formalni a neformalni. Je-li skupina vytvorena
vedenim organizace, jednd se o formalni skupinu a jeji cile jsou odvozeny od cilt
organizace. Typickymi pfiklady formalnich skupin jsou pracovni tymy, vybory ¢i komise.
Neformalni skupina vznikd predevsim za cilem uspokojeni osobnich potieb a zajmu
jedince, které nesouvisi se zaméry organizace, ale napliuji potfeby socidlnich kontaktu.
Poskytuje ¢lenim vzajemnou podporu, upevnuje potiebu uznani a posiluje jejich

postaveni ve skupiné.®

1.3 Tym

Néktefi autofi vnimaji pojmy skupina a tym jako synonyma. Vramci této
kapitoly popiSeme oba pojmy a vymezime zdakladni charakteristiky pracovniho tymu.

Tym lze oznacit jako flexibilni pracovni skupinu, pro kterou je typické, ze ma
svého vedouciho (angl. team leader), ktery je zvolen na zakladé rozhodnuti ¢lend tymu.
Charakteristickym prvkem je spoleénd odpovédnost za vysledky tymu.’

Palan definuje tym takto: ,Cilové zamérend, vnitfné organizovand skupina

s malym poctem Cclent odpovédnych za reSeni urcitého problému (pracujicich na

4PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada, 2012, s. 200.

SBEDRNOVA, E., NOVY I. a kol: Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 2007, s. 116-
117.

SBELOHLAVEK, F. Organizacéni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 148-149.

’FRANKOVA, E. Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 118.
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spolecném ukolu) a existujici v casové vymezeném obdobi. Napr. tymy Fidici (vedeni
podniku), projekéni tymy (spoluprdce riznych specialisti na spole¢ném tkolu) apod.“®

Kolajova popisuje tym prostfednictvim anglického slova ,TEAM* jako zkratku
klicovych slov: Together, Everybody, Achieves, More, coZ volné preloZzeno znamena:
spolecné dosdhneme vice. Dle jeji definice: ,, Tym tedy tvori tfi a vice jedinci, kteri jsou
ve vzdjemné interakci, vnimaji spolecnou identitu, pfijimaji kolektivni normy a cile,
uvédomuji si jeden druhého. Tymy vétsinou maji asové, financni a materidlni limity.

Pojem ,tym“ je velmi popularni pfedevsim ve sportovni oblasti. V kolektivnich
sportech ma kaidy hra¢ urcenou svoji pozici a ma odpovédnost vUicéi svym
spoluhracim. Jestlize nejlepsi hrac Spatné prihrava a nekooperuje se svymi spoluhraci,
byvéd nahrazen hracem, ktery se na danou pozici hodi vice.°

Za tym lze, dle Bahbouha, povazovat i vladu ¢i gang, naopak sportovni asociaci,
ministerstvo nebo fanousky se na zakladé uvedenych hledisek charakteristice tymu
vzdaluji. O nékterych spoleénych cilech by vtomto ptipadé Slo polemizovat, ovsem
chybi pribéind, obousmérna komunikace, jez by koordinovala dil¢i kroky ¢lend tymu
a kterd je pro fungovani tymu kli¢ova.*!

V otdzce charakteristiky tym versus skupina nutno dodat, Ze existuji tymy
s rliznym stupném zralosti. Tym sdm o sobé je v podstaté vzdy néjaka skupina. To, kam
az se béhem svého vyvoje je schopen dostat se odviji od jeho vnitfni dynamiky
a organizacéni formy.*?

,Podle Adaira (1986) je hlavni rozdil mezi tymem a skupinou tento: jednotlivi
clenové tymu se svym prinosem vzdjemné doplriuji, zatimco ve skupiné jsou jeji ¢lenové
prevdzné zaménitelni.”3 Kromé této charakteristiky uvadi vétsina autor( jako zésadni
rozdil i sdileny cil. Clenové tymu zodpovidaji spole¢né za stanovené cile, zatimco

pracovni skupina je sloZena z jedinc(, ktefi dosahuji individualnich cild.

8PALAN, Z. Viykladovy slovnik: lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, s. 218.
9KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 12.

19BELBIN, M. R. Tymové role v prdci. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 101.
H1BAHBOUH, R. Sociomapovdni tymu. Praha: QED GROUP, 2011, s. 31.
LHREBICEK, V. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Masarykova Univerzita, 2008, s. 53.
BHAYES, N. Psychologie tymové prdce. Praha: Portal, 2005, s. 58.
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1.3.1 Typy tymu
Pojem ,tym“ vsoucasné dobé slychavame v rGznych kontextech, v praxi se
muzZeme setkat s nékolika typy tymu. Nicky Hayes rozliSuje tyto druhy tymu:

e Produkcni — jednd se o tymy, které vyradbéji, produkuji ¢i nabizi néjakou
sluzbu. Napf. tym programatord, tym letusek nebo tym hornikd. Jejich
naplni prace je v zasadé rutinni, obvykle pracuji na plny Uvazek, praci si
organizuji i dokoncuji sami.

e Realiza¢ni — takové tymy jsou tvoreny vysoce specializovanymi cleny,
role kazdého z nich je presné definovdna, jedna se vidy o odborny ukol,
ktery musi byt proveden s maximdlnim nasazenim. Ptikladem je tym
chirurgll, posadka pilotni kabiny nebo sportovni tym.

e Projektové a vyvojové - jsou vysoce technicky ¢ odborné
specializované tymy, sestavované cCasto za Ucelem jediného projektu,
napfiklad navrZeni marketingové strategie Ci realizace komplexni
zakazky'*, po jehoZ ukonéeni se ¢lenové tymu rozchazeji nebo se naopak
mUzZe jednat o trvalé tymy zamérené na vyzkum vyvoje produktu.

e Poradni — tyto tymy zastavaji pozici poradce v oblasti organizace prace
a rozhodovani, zabyvaji se kontrolou ¢i motivaci zaméstnancd prinaset

do firmy nové navrhy a doporuéeni.*

V souc€asné dobé jsou casto skloriované virtualni tymy. Jejich vyznam od
poloviny 90. let nabyva na sile predevSim v souvislosti s globalizaci a celkovym
technologickym rozvojem spoleénosti.’® Lisi se zejména formou komunikace tymu
a novym pojetim procesua.

Virtualni tym lze charakterizovat takto: ,skupina lidi, ktefi za ucelem splnéni
urcitého ukolu spolupracuji napfi¢ ¢asem a prostorem s vyuZitim komunikacnich

a informacnich technologii.”’” Z této definice vyplyva, Ze ¢lenové virtudlnich tymu

14KUBATOVA, S., MULLER, D., BUIJNA, T., BOSAK, V., BLOUDEK J. Tajemstvi spoluprdce v tymech. Praha:
Management Press, 2013, s. 201.

SHAYES, N. Psychologie tymové prdce. Praha: Portél, 2005, s. 22-25.

16K UBATOVA, J., SEITLOVA, K. Rizeni virtudlnich tymi [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2015 [cit.
2017-01-10]. s. 16. Dostupné z: http://psych.upol.cz/wp-content/uploads/2015/06/Kubatova-Seitlova-
Rizeni-virtualnich-tymu.pdf.

YTamtéz.
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nemaji moznost face to face komunikace, vyuzivaji prevazné elektronickou komunikaci
a mnohdy se ani osobné nesetkaji. Vyhodou téchto tym( je predevSim moZnost
vytvofrit tym vysoce kvalifikovanych odbornik(i bez geografického omezeni a zaroven
vyuZiti obchodnich pfileZitosti v pfipadé, Ze clenové tymu Ziji vrldznych koutech

svéta.18

1.3.2 Velikost tymu
Jednou z dUlleZitych véci, kterou nelze pti definovani zakladnich pojmu
vynechat, je i velikost tymu. Nabizi se ndm otazka, jakd je optimdlni velikost tymu?
Touto otazkou se zabyvaji rGzné metody. Kolajova jako nejvystiznéjsi z nich uvadi
pristup H. Stieglitze, ktery hovofti o sedmi faktorech, jez maji na tento proces vliv. Je to:
1. ,stupen podobnosti ¢i rozdilnosti prdce;
fyvzickd vzddlenost pracovnikd;
sloZitost ¢innosti;

2

3

4. kvalifikace pracovniku;

5. rozsah nutné koordinace mezi ¢leny tymu;
6

pracnost pldnovdni prdace tymu (v jednotkdch casu);
7. pfitomnost pomocniky (asistentd). “*?

Chceme-li hovotit o konkrétnim Cisle, setkdme se s mnozstvim rlznych pristup(.
Dulezité je mit na paméti jednu véc: , Pokud bude tym maly, nemusi byt komunikace
rychlé a dostatecné podnétnd. Pokud bude naopak tym pfrilis velky, zacnou se tvorit
samostatné podskupiny a komunikace bude zdlouhavd. Velikost tymu by proto méla
byt zajisténa tak, aby se dodrZely zdsady jednoznaéné a efektivni komunikace. “%°

Kolajova s odkazem na odborné zdroje li¢i idedIni tym jako pétic¢lenny. Pét cleni
tymu je mozino snadno fidit a jeho clenové si mezi sebou bez problémd mohou
vybudovat vazby.??

Kriiger popisuje optimalni velikost tymu takto: ,Zdad se, Ze je tomu skutecné tak,

Ze Cislo +7 oznacuje oblast mezniho efektu/uZitku pro produktivitu néjakého tymu.

18KUBATOVA, 1., SEITLOVA, K. Rizenf virtudinich tymd. [online]. Olomouc: Univerzita Palackého, 2015, s.
16. [cit. 2017-01-10]. Dostupné z: http://psych.upol.cz/wp-content/uploads/2015/06/Kubatova-
Seitlova-Rizeni-virtualnich-tymu.pdf.

19K OLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 19.

2SEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudini prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s. 10.

2IKOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 19.
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Skupiny s méné neZ péti ¢leny maji zietelné mensi potencidl k tomu, aby poddvaly
spickové vykony diky plusobeni synergického faktoru. Tymy s vice neZ jedendcti Cleny se
bud' zvrhdvaji v pfedndskové akce, nebo se rozpadaji do podskupin. Informacni vyména
a dynamika celkového déni prestdva byt prehlednd. Odpovidajicim zptisobem rapidné

klesd produktivita. “??

1.4 Budovani tymu

S ohledem na trendy poslednich let si pod slovem teambuilding vétSina z nas
pravdépodobné predstavi v podstaté jakoukoliv aktivitu, od narozeninové party,
outdoorovych kurz(i az po tymovy assessment. Jedna se o ndstroje na podporu tymu.
Mezi nejpopuldrnéjsi ndstroje tymové spoluprace v soucasné dobé patfi pravé
workshopy a teambuldingy.

V puvodnim vyznamu se vsak obsah toho slova liSil a teambuilding se zabyval
predevsim budovanim tymu. Soustfedil se na efektivni praci a komunikaci, rozvoj
spolupréce, zvladani obtiznych situaci s cilem zvysit efektivitu tymu.23

Budovani a rozvoj tymu Uzce souvisi s tymovou spolupraci, kterou se zabyvame
vramci dalSich kapitol. Ackoliv se ndm muzZe zdat automatické, Ze budovat tym
znamena zajistit, aby vSichni ¢lenové méli spolecné cile a spolupracovali na dosazeni
téchto cill, ne vidy tomu musi byt nutné takto. Pfikladem necht je tym manazerd, ve
kterém je pro urcité jedince cilem pouze ziskani vétsiho podilu na trhu, zatimco druzi
maji za cil udrzet pracovni systémy a postupy podniku, jini naopak cilem rozumi udrzet
si image na burze. Idealni situace je, pokud tyto tfi rizné cile do sebe zapadaji. V praxi
vSak takova rozmanitost muze vést k odliSnym pracovnim praktikdm, a proto je
potfeba jim predchazet nebo je vyresit dfive nez spolupracovnici za¢nou plné fungovat
jako tym.?4

Chceme-li rozvijet tymovou spoluprdci, je dlleZité védét, kde se nachazime ted

a kam se za stavajicich podminek mizeme dostat.?>

2KRUGER, W. Vedeni tymd: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha: Grada
Publishing, 2004, s. 33.

BMOHAUPTOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 21.

24HAYES, N. Psychologie tymové prdce. Praha: Portél, 2005, s. 61.

BMOHAUPTOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 21.
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1.5 Skupinova dynamika

»Skupinovd dynamika je reakci lidi na vyvoj vztahu ve skupiné. Pokud vnimdte
jednotlivé fdze vyvoje, miZete pochopit potfeby tymu i jednotlivci v téchto obdobich
a pomoci sobé i skupiné ve zdravém vyvoji a v produktivité. “?°

Prvni a pravdépodobné nejrozsifenéjsi model skupinové dynamiky v pracovnim
prostfedi navrhl vroce 1965 americky psycholog a pedagog Bruce W. Tuckman
v ¢lanku Developmental Sequence in Small Groups (Vyvojovd posloupnost v malé
skupiné). Tento model plvodné obsahoval ctyfi faze — formovani (forming), boufeni
(storming), normovani (norming), optimalni vykon (performing). V roce 1977 byl,
tento pavodni model, ve spolupraci s Mary Ann Jensen rozSifen o patou fazi —
ukonceni (adjouring). V kazdé z téchto fazi jsou urcité procesy, které je tieba prekonat,
aby se tym posunul do dal$iho stadia.?’

V Ceské odborné literature je nejcastéji uzivané pojeti skupinové dynamiky dle
Mohauptové, které se nepatrné od puvodniho déleni lisi. Mohauptova popisuje faze
takto:

,»vznik (starting);

formovadni (forming);

boureni, krize (storming);
stabilizace, normovdni (norming);

vykon, produktivita (performing);

o A L N R

uzavirdgni (closing), nebo 7. oZiveni (refresh). “?®

V prvni fazi je klicovym ukolem spravny vybér lidi do tymu, definuji a stanovuji
se formdlni role a pravidla. Clenim tymu jsou vysvétleny pozice lidi a cild tymu.
Vedouci usiluji o dosaZzeni oteviené komunikace, pocitu sounaleZitosti. O Uspéchu
tymu rozhoduje i naladéni lidi a ochota spolupracovat. Destruktivné plsobi manipulace

pfi vybéru ¢lenl i nejasné definovani kompetenci a cil(.

2MJOHAUPTOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 21.

ZISMITH, M. K., BRUCE, W. Tuckman — forming, storming norming and performing in groups. Infed.org
[online]. 2005 [cit. 2017-08-22]. Dostupné z: http://infed.org/mobi/bruce-w-tuckman-forming-storming-
norming-and-performing-in-groups/.

BVMOHAUPTOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 52.
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V druhé fazi se ¢lenové tymu seznamuiji, vyjasnuji si neformalni role a pozice
a muZeme jiz hovofit o pocatku tymové prace. Neformalné si urcuji své vidce. V této
fazi je dllezité podporovat vzajemnad setkavani, rovnocennou diskuzi a dokazat ¢leny
tymu spravné motivovat. Je nutné se vsak vyvarovat nadmérné kritice ¢i preferencim
a prehnané pftizni urcitych lidi.

V tfeti fazi, kterd se oznacuje rovnéz jako krize, dochazi k vyjadfovani rozdilnych
nazor(, které mohou vyustit az ke stfetu nazorl i do ostrejSiho konfliktu. Dllezité je
v tomto pfipadé myslet na spolecny cil a dat prostor oteviené diskuzi. Maly konflikt
nemusi byt na Skodu, pokud z néj vytéZzime konstruktivni zavér. Destruktivné vsak bude
pUsobit, pokud budeme umléovat nazory ostatnich nebo si naopak budeme brat véci
moc osobné.

Pro ctvrtou fazi je charakteristicka stabilizace, tedy dochdzi k uklidnéni situace
a uplatiiovani dobrych fesSeni. Zaroven se i stanovuji pravidla a nastoluje se urcity rad,
coZ pro nékoho miZe znamenat kone¢né zavedeni systému, pro jiné zase pfilisSné
omezeni. M(Ze nastat situace, Ze jedinci, ktefi vyznavaji volna pravidla a pruZnost
z tymu odchazeji. Pro Uspésné absolvovani této etapy, je dullezité zamérovat pravidla
na procesy a fungovani tymu, nikoliv na lidi a jejich normalizaci.

Pata faze je nazvana produktivni z toho divodu, Ze tym si je jiz védom svych
silnych strdanek a svého potencidlu dokdze vyuzit na maximum. Dospéjete-li do
produktivni faze, objevite, co vSe umite, zjistite, jak funguje tymova, podpora a ovéfite
si, co znamend dosdhnout synergie. Destruktivni v tomto ptipadé mohou byt neustale
se meénici cile, zaddvani nesmysinych ukoll nebo dokonce workoholismus ¢i ztrata
tvorivosti.

V Sesté fazi dochazi k uzavirdni skupiny po dokonceni zadaného projektu,
k vyhodnoceni prace, odméné pracovnik(i a zavérecnym oslavdm a louceni. Vedouci
projektu poda zpétnou vazbu, zhodnoti vysledek a proces prace v tymu. Clenové si
uvédomuji konec a preorientuji se na dalsi projekty.

U dlouhodobé trvajicich tym, které nemaji casové omezeny ukol, nastava po
produktivni fazi dalsi dlouhotrvajici sedma faze neboli oZiveni. S takovou situaci se
mulzZeme setkat v pripadé, kdy stabilizovana skupina spolupracuje dobfe a vykazuje

dobré vysledky, nicméné postupem casu se zabéhlé postupy mohou proménit v rutinu,
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objevit se mlZe i ponorkovd nemoc. Resenim je prace s motivaci pracovnik(i nebo
naopak obména ¢len tymu &i zména postupl prace a inovace.??

Zajima-li nds rychlost vyvoje skupinové dynamiky, je nutné pripomenout
nékteré faktory, které ji mohou ovlivnit. Jedna se zejména o slozeni tymu, zplsoby
vedeni tymu, motivace a osobni cile jednotlivych &len.2° DileZitou roli hraje i forma
komunikace, zejména hovofime-li o virtualnich tymech. Seitlova ve svém vyzkumu
sleduje specifika skupinové dynamiky u virtudlnich tymd a predstavuje novou fazi, ve
které se ¢lenové tymu musi zorientovat ve virtudlnim prostfedi, tedy naucit se ovladat
uzivané ICT technologie. Podminkou je alespon zdkladni znalost prace ve virtudlnim
prostFedi. Tuto fazi nazyvé ICT & obdobi tvorby norem a pravidel.3?

Zavérem lze konstatovat, Ze vSechna stddia vyvoje tymu jsou velmi dlleZita a je
tfeba jim vénovat dostatecnou pozornost. Znalost skupinové dynamiky muize byt
vedoucim tymu ndpomocna v tom, jak tym spravné fidit a podporovat ho, aby pracoval

efektivné a mohl se dal rozvijet.3?

1.6 Synergicky efekt

V predchozich podkapitolach, hovofime o tom, Ze ma-li tym optimalni pocet
¢lendl, je schopen dosdahnout vynikajicich vysledkd. K tomu muze dojit zejména diky
plUsobeni synergického efektu.

Potencidl tymu nelze jednoduSe vyjadfit pouhym souctem potencialu
jednotlivych ¢lenl. Diky rGznorodosti jednotlived vtymu a jejich vzajemnému
propojeni se doplni nedostatky jednéch prednostmi druhych, stejné jako ndpady
nékterych élend stimuluji myslenky ostatnich a tim vytvafi novou, lepsi kvalitu.33

Plaminek popisuje synergii jako ,zvldstni efekt, ktery bourd béZné predstavy
o séitdni.“** V synergickém prostfedi proto neplati béZna raciondlni rovnice, kdy 1 + 1

= 2, ale vyuZiva vzorec 1 + 1 -> 2 + v, kde v, predstavuje vztahy ,mezi s€itanci“ neboli

MOHAUPTOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 53-66.

30 SMITH, M. K., BRUCE, W. Tuckman — forming, storming norming and performing in groups. Infed.org
[online]. 2005 [cit. 2017-08-22]. Dostupné z: http://infed.org/mobi/bruce-w-tuckman-forming-storming-
norming-and-performing-in-groups/.

3SEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudini prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s. 106-107.

32Tamté? s. 12.

3BKOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 44.

BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 153.

3PLAMINEK, J. Synergicky management. Praha: Argo, 2000, s. 251.
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vztahy mezi ¢leny tymu. V pfipadé, Ze jsou vztahy Spatné, predstavime si v jako
zaporné Cislo. Jsou-li naopak vztahy v tymu dobré, v je kladna hodnota, a synergie je na
svété.3> Znamena to, Ze vykon vice lidi je vétsi nez vykon jednotlivce.

Pro to, aby k synergii mohlo dojit, je zapotfebi tymova spoluprace. Jedna se
o proces ¢innosti, které probihaji v rdmci tymu a maji zajistit spInéni konkrétniho cile.3®
Dulezitymi faktory tymové spoluprace je jasné stanoveny spolecny cil, cilené zamérena
komunikace a oteviena atmosféra. Bélohlavek popisuje spoluprdci jako spojeni dvou
faktor(l, soucinnosti a koordinace, kdy soucinnost se projevuje, kdyZ clenové skupiny
pracuji na urcitém ukolu a koordinace spociva ve spolecné odpovédnosti za dany
ukol.3”

Kolajova o tymové spolupraci hovoti jako o procesu, v némi nenastane jen
pozitivni atmosféra, ale mohou se objevit i hadky, nervozita a slabsi tymové nasazeni,
to souvisi i s pocity vzdjemné nedlvéry a podezfivavosti. V takovych ptipadech je
nejlepsi obranou humor, ktery odlehéi napjatou atmosféru, podpofti pozitivni klima

a dokaze tym udrzet pohromadé.3®

1.6.1 Kritické faktory spoluprace

V kazdém tymu se v ramci jeho vyvojovych fazi mizou objevit okamziky, kdy je
spoluprdce ¢lend tymu v ohroZeni. NejcastéjSimi kritickymi faktory jsou dle Kolajové
nasledujici.

e Konflikt — objevuje se v momentech napéti a ¢asové tisné, Casto je
mozné je ovlivnit a predejit vyhroceni situace. Nema smysl| se jim vsak
vyhybat. Pokud se konflikty udrzi v neosobni a faktické roviné, mohou
byt pro tym prospésné a uvolnit atmosféru napéti.

e Ztrata zdjmu — mUlzZe se projevit pasivitou nebo nepfitomnosti na
spoleénych aktivitdch v pfipadé, Ze se napriklad tymu nepodafi
vybudovat pozitivni a otevienou atmosféru, dostavi se pocity

nedocenéni a rezignace.

3pLAMINEK, J. Synergicky management. Praha: Argo, 2000, s. 251.

3SEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudini prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s. 14.

3’BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 154.

3KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 53.
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e Nerozhodnost — souvisi s piehnanou aktivitou jedinct tymu, ktefi maji
moc, a nasledné s pasivitou vétsiny clenl tymu, ktefi mohou byt
frustrovani. Pricinou mlZe byt to, Ze Clenové tymu nevéfi nebo se

obdvaji reakce okoli.?®

1.7 Vykonnost a efektivita tymu

Jednim z predpokladl efektivniho tymu je bezpochyby jeho wvykonnost.
Pohlizime-li na méfeni vykonnosti z psychologického hlediska, nelze se spokojit pouze
s ukazateli ndklady, ¢as a kvalita.*°

,Pri stanoveni vykonnosti tymu je dilezité respektovat zdkladni pravidlo, Ze
uspésny pracovni tym md jasné stanoveny cil, ktery je pro vsechny jeho cleny zdvazny.
V pripadé respektovdni této premisy lze pak Fici, Ze vykonny tym uspésné dosdhne
stanoveného cile.

K U¢inné tymové spolupraci jsou nezbytné ,socidlni“ dovednosti, protoze
u vykonnosti tymQ plati toto pravidlo: , Vykonnost tymu je prfimo umérnd kvalité
tymového procesu.””? Tymovym procesem je rozumén proces soucinnosti
a komunikace lidi v ramci tymu, tedy chovani a jednani lidi ve snaze dosahnout cile,
napr. to, zda jsou lidé aktivni ¢i pasivni, zda jsou jejich projevy spiSe soutéZzenim nebo
spolupraci nebo zda se dokdzou s konfliktnim nazorem vyrovnat mirumilovné
a synergicky.*®> Pokud se tymu nedafi proces, ktery podporuje spolupraci, udriet,
vysledky jsou tim vidy poznamenany.

Daniel hovoti o tzv. spiritualité pracovisté. Znamena to, Ze je v organizaci kladen
dliraz na rozvoj humanniho prostredi. Cilem je prostfednictvim propojeni zkuSenosti
a vzajemné dlvéry vytvorit organizacni kulturu, kterd bude podporovat motivaci,

reciprocitu a solidaritu a tim zvysi celkovy vykon organizace. Takova pracovni

39KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 53.

“OSEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudini prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013,s.12.

“Tamtéz.

“2KUBATOVA, S., MULLER, D., BUINA, T., BOSAK, V., BLOUDEK J. Tajemstvi spoluprdce v tymech. Praha:
Management Press, 2013, s. 209.

BTamté?.
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spiritualita pak bude pfispivat k rozvoji vzdjemné dlivéry a ucty mezi ¢leny tymu,
rovnéz bude pfispivat k rozvoji kreativity.*
Bélohlavek predstavuje tfi zakladni podminky efektivni tymové prace:

spoluprdci, dlivéru a soudrznost.

1.7.1 Spoluprace

DulezZitost spoluprace jsme popsali v predchozi kapitole v souvislosti se
synergickym efektem. Je potifeba mit na paméti, Ze pravé spoluprdce vytvafi rozdil
mezi Spatné spolupracujici pracovni skupinou a efektivnim tymem. Pro efektivni

tymovou spoluprdci je nepostradatelnym prvkem davéra.

1.7.2 Duvéra

Davéru lze charakterizovat jako nejvyraznéjsi prvek skupinové atmosféry. ,Jeji
podstatou je predvidatelnost jedndni druhych. “4®

Duaveéra pozitivné ovliviiuje vykon celého tymu a zaroven negativné plsobi na
tymové konflikty.

Sinek hovofi o tzv. kruhu bezpeci, ktery by se za pomoci vedouciho tymu mél
neustdle rozsifovat. Kruh bezpec¢i md doddvat pracovnikim pocit vzajemné dlvéry,
empatie, pocit sounalezitosti. Jeho vytvorenim sniZzime hrozby, se kterymi se pracovnici
mohou setkat, lidé se citi svobodnéji a mohou vénovat vice ¢asu a energie vyhledavani
novych pfileZitosti. V pfipadé, Ze pracovnici budou opravdu citit, Ze jsou v kruhu
bezpedi, potdhnou za jeden provaz jako tym, a zvysi svou Sanci prosperovat bez ohledu
na vnéjsi podminky.4¢

Davéra je jednim z ukazatelll pozdéjsiho Uspéchu tymu a ma vyznamny vztah

ma davéra ke spokojenosti ¢lent tymu.#

4“DANIEL, J. L. The effect of workplace spirituality on team effectiveness. Journal of Management
Development. [online]. 2010 [cit. 2017-08-26]. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/
247612131 _The_effect_of_workplace_spirituality_on_team_effectiveness.

4SBELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 155.

46SINEK, S. LidFi jedi posledni. Brno: Jan Melvil Publishing, 2015, s. 35.

4DANIEL, J. L. The effect of workplace spirituality on team effectiveness. Journal of Management
Development. [online]. 2010 [cit. 2017-08-26]. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/
247612131 _The_effect_of workplace_spirituality_on_team_effectiveness.
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1.7.3 Soudrinost

S tymovou efektivitou souvisi i pojem soudrinost. ,SoudrZnost je prekondvadni
individudlnich rozdilii a motivi pocitem spolecné identity.“*® Lze ji vyjadfit hloubkou
prozivani ,,my“ namisto ,ja“. SoudrZnost tymu muiZeme posilovat tak, Ze budeme
podporovat kontakty mezi lidmi na pracovisti, vytvofime prostor pro neformalni
setkdvani, posezeni a povidani nebo i organizovanim spolecnych volnocasovych
aktivit.*

RozliSujeme instrumentalni soudrinost, kdy se clenové tymu vzajemné
potiebuji k tomu, aby dosahli spole¢nych cill, a socio-emociondlni soudrznost, ktera
prindsi uspokojeni z ucasti na cinnosti skupiny a pfijemné pocity ve spole€nosti
ostatnich ¢lend.>°

Bastecka a spol. jako klicovy faktor, ktery ovliviiuje vykonnost tymu, uvadéji
sloZzeni tymu odpovidajici Ukolu. Za cestu udrZitelného rozvoje povazuje tymovou
rozmanitost, tedy riznost ras, véku, vzdélani, zkudenosti i osobnosti.>!

Dle autorl, ktefi se zabyvaji touto problematikou a na zdkladé vlastnich
zkuSenosti vnimame efektivni tymovou praci jako kombinaci nékolika faktor(, kdy

zdkladem je kvalitni tymova spoluprace, dlvéra a soudrznost.

1.7.4 Faktory omezujici tymovou efektivitu

Hovofime-li o tymové vykonnosti, je dllezité si uvédomit i jeji mozna uskali
souvisejici s motivaci. Obecné rozsireny nazor, Ze ¢im vice jsme motivovani, tim lepsi
vykon podame, totiz zaruéené nemusi platit. , Pfic¢inou tohoto na prvni pohled
paradoxniho jevu je skutecnost, Ze priliSnd motivovanost prindsi vysokou miru
vnitfniho, psychického napéti, které interferuje — negativné narusuje ,normalni”
fungovani lidské psychiky, oslabuje tak aktudlini vnitini, subjektivni predpoklady vykonu
a celkové tak vykon zeslabuje.>?

Jednim z ddkaz( limitd vykonnosti je tzv. Yerkes-Dodsonliv zakon, ktery

vyjadfuje vztah mezi drovni motivace, ndro¢nosti ukolu a vykonem. Zakon dokazuje, zZe

“8BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 156.

4SPROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica, 2004, s. 107.
SOBELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 156.

SIBASTECKA, B., CERMAKOVA, V., KINKOR, M. Tymovd supervize: teorie a praxe. Praha: Portal, 2016, s.
79.

52pPROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica, 2004, s. 42.
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vykonnost s vy$Si mirou motivace nutné nestoupa, ale Ze mulZe nastat bod zlomu
a uroven vykonu se paradoxné snizuje. Jinymi slovy, je-li motivace vyssi, neZ je
optimalni hladina, mlze to mit na vykon negativni dopad. Optimalni hladina motivace
se lisi v zavislosti na obtiZnosti tkolu.>3

Vramci tématu efektivity tymu, povaZujeme za dulezité zminit i jeho
potencidlni brzdy. Tym a tymova prace mohou mit totiz i své negativni projevy.

Jednim z nich je skupinové mysleni. Tento pojem predstavil v roce 1989 Irving
Janis, nechal se pfitom inspirovat romanem Newspeak od Gorge Orwella. Jedna se o
dobu a jiz s pfehledem ovlddaji zvlddnuti obtiznych situaci.®* ,Skupinové mysleni je
vSeobecny nekriticky souhlas skupiny s postupem nebo cilem, ktery se jiZz neslucuje se
zadanym cilem, ale skupiné z néjakého duvodu vyhovuje.”> Abychom skupinovému
mysleni predesli, doporucuje se praci jasné koordinovat.

Dalsim negativnim projevem tymového Zivota je socialni lenost, kterou objevil
francouzsky zemédélsky inZzenyr Ringelmann. Vypozoroval, Ze tdhnou-li tfi lidé za jeden
provaz, dosahuji pfi pretahovani pouze dvou a pul nasobku vykonu jednotlivce. Osm
lidi pak dokonce dosahlo méné nez ¢tyrnasobku vykonnosti jednotlivce. Pro tento jev
existuje nékolik vysvétleni. V prvé radé hovorime o tzv. jednotném Uusili, kdy si ¢lovék
fekne, Ze kdyZ to ostatni odbyvaji, proc ja bych se mél namahat. DalSimi dlvody muze
byt ztrata osobni odpovédnosti a snizeni motivace pfi pomysleni na spolecnou
odménu, tedy, proc€ ja bych se mél snazit vic, kdyz nakonec stejné vsichni dostaneme
stejné.

Socidlni lenost se projevuje v pripadé, Ze clenové tymu vnimaji ukol jako
nedulezity nebo naopak pfili§ snadny anebo se domnivaji, Ze jejich pfinos nepljde

rozpoznat.>®

1.8 Styly fizeni
V organizacich lze rozliSovat nékolik druhl vedeni. Nahlédneme-li do historie

styll fizeni, je nezbytné zminit K. Lewina, ktery jiz vroce 1938 publikoval vysledky

S3pROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica, 2004, s. 42.
54KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada, 2006, s. 48.

SSMOHAUPTOVA, E. Teambuilding — cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, s. 63.
SSBELOHLAVEK, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: NVF Rubico, 1996, s. 157-158.
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svych znamych experimentd, kde se zabyval rozdélenim vlivu mezi manazera a jeho
podfizené. Na zakladé téchto vysledk( pak rozlisil: autokraticky styl, u néhoz ma hlavni
slovo manazer a tento styl byl oznacovdn jako nejproduktivnéjsi; demokraticky styl,
pro ktery je charakteristické rozhodovani v diskuzi, je vnimdan jako méné produktivni
nez predchozi; styl laissez-faire, ve kterém rozhoduje kazdy sam a dle vysledku
vyzkumu vysel jako nejméné produktivni.
O nékolik let pozdéji, v roce 1964, se objevila dalsi klasifikace styll, tzv.
manazerskd mtizka, kterou predstavili Jane Mounton a Robert Blake.
Plaminek ve své knize Synergicky management predstavuje manaZerskou
mfizku, ktera vychazi z plivodniho pojeti, ale s mirnou modifikaci, a to tak, Ze definuje
Ctyri zakladni styly Fizeni. ZpUsob fizeni je, dle jeho pojeti, do zna¢né miry urcen témito
klicovymi aspekty: véc, proces, lidé, manazer. Pak zavisi na manaZerovi, jaky klade
ddraz na jednotlivé faktory.>” Jednd se o nasledujici Fidici styly:
1. Pratelské fizeni — pozitivni atmosféra, dobré vztahy na pracovisti a mezi
jednotlivymi cleny jsou upfednostiiovany pred vysledky. To zpocatku vede
k vytvoreni pfiznivého klimatu, ale pfi malé pozornosti na vysledky je vyssi
potencialni hrozba neuspéchu. Tento zplsob vedeni je vhodny na zacatku,
pfi tvorbé procesu nebo v malych ¢i neziskovych spole¢nostech.
2. Formadlni fizeni — pro tento styl je charakteristicka nizkd péce o vysledky
a o lidi, kterd je podfizena procesnim formalitam. Vedeni je minimalistické.

3. Direktivni fizeni — klade dlraz na vysledky. Vztahy v tomto pfipadé ustupuji
do pozadi. Tento styl je Uspésny tehdy, jsou-li osobni charisma a schopnosti
lidra postacujici k tomu, aby jej i jeho direktivni pfistup spolupracovnici
tolerovali a akceptovali. Pokud neni osobni nasazeni ¢lend dostatecné
vysoké, mUiZe tento pfristup lehce ztroskotat.

4. Tymové fizeni - hlavnim predpokladem, aby o tomto stylu bylo moziné

realné uvazovat, je, Ze skupina musi vyzrat v tym. Jednotlivi ¢lenové tymu
jsou pak plné ztotoZnéni se svymi Ukoly a rolemi a dliraz na vykon se tak

nedostava do rozporu s péci o lidi.

S’PLAMINEK, J. Synergicky management. Praha: Argo, 2000, s. 149.
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5. Rutinni Fizeni — tento styl fizeni se projevuje zdjmem o lidi, procesy
avysledky, ktery manaZzer peclivé davkuje tak, aby nehrozila krize
vykonnosti, nadmérného Usili nebo naopak nedoslo k nespokojenosti ¢lent

skupiny.>8

Efektivita tymu i atmosféra Zivota ve skupiné se odviji i od samotné osobnosti
lidra a jeho stylu fizeni skupiny. Atributy stylu fizeni, jenZ pozitivné plsobi na
skupinovou atmosféru, jsou napriklad jasné nastavend pravidla spoluprace a souziti ve
skupiné, moZnost svobodného vyjadreni se ke skupinovym normdam, transparentnost

poZadavku &i predvidatelnost postupd vedouciho manaZera.>®

1.9 Atmosféra

Na pojem atmosféra lze nahlizet z rGznych GhlG pohledu. Casto se o ni hovofi
jako o ,socidlnim klimatu” a Uzce souvisi s organizacni kulturou. Rozdil mezi nimi je
pfedeviim vtom, Ze organizacni kultura zahrnuje vSechny stranky podniku od
strategie, vyrobni technologie, trzni UspésSnosti az po zaméstnance, zatimco socialni
klima je chapdno jako uzsi pojem; odrazi procesy adaptace a spokojenost se socidlni
strankou podnikového Zivota.®°

»Edgar Schein (1992) definoval organizacni kulturu jako soubor spolecné
sdilenych predstav, ktery si ¢lenové organizace osvojili ve snaze prizplsobit se prostredi
a vnitiné se stmelit.“®! Odviji se od stylu fizeni, tedy zpUsobu, jakym vedouci manazefi
jednaji.b? Disponuje-li organizace dostateéné silnou organiza¢ni kulturou, je schopna
eliminovat nezadouci jevy, jakymi jsou konflikty, ned(ivéra, neefektivni komunikace,
nejasnost roli apod.%3

,0rganizacni atmosféra je mnohymi badateli vymezovdna jako opakované
vzorce chovdni, postoji a pocitu. Tyto vzorce leZi na povrchu Zivota organizace, a Ize je

proto pozorovat sndze neZ zdkladni systémy presvédceni a hodnot tvorici jadro

8pLAMINEK, J. Tymovd spoluprdce a hodnoceni lidi. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 86-88.

S9REZAC, J. SocidIni psychologie. Brno: PAIDO, 1998, s. 170.

80SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 10.

61BELOHLAVEK, F., KOSTAN P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 77.

62ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 361.

8SEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudini prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s. 17.
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organizaéni kultury.”®* Atmosféru zndme v souvislosti s pfivlastky ,vield, pratelska,
uvolnénd“ nebo v horsim pfipadé ,chladna, nepratelskd, napjatd“. Atmosféra je néco
nehmotného a docasného, co jsme vsSak schopni velice dobfe vnimat. Ovliviuje
smysleni a vystupovani jednotlivcl ve skupiné.®®

Dle Kollarika skupinovd atmosféra vyjadfuje kvalitu socidlniho prostredi
skupiny, tedy ndladu, ovzdusi a emocionalni stranku, a rozhoduje o tom, zda se
jednotlivi élenové citi v ramci skupiny dobfe, ¢i nikoliv.%®

Na utvareni skupinové atmosféry mda vyznamny podil kvalita vztah(i mezi
skupinou a manaZzerem. Pro to, aby manaZer byl schopen ovliviiovat skupinové déje,
musi mezi svymi zaméstnanci vybudovat vztah davéry. Toho lze docilit v pfipadé, ze
skupinu chape jako celek, respektuje ji, je spravedlivy ke viem ¢lenlm a podnécuje

pozitivni vazby mezi ¢leny.®’

1.9.1 Nastroje pro méreni atmosféry

Chceme-li skupinovou atmosféru meérit, mlzeme vyuzit rlzné psychometrické
nastroje. Vétsina nastrojl je dostupna v zahranici, v rdmci této prace predstavujeme
dva nastroje, které jsou dostupné v Ceské republice.

Jednou z psychodiagnostickych metod je Skdla socidini atmosféry ve skupiné,
jejimz autorem je doc. PhDr. Teodor Kollarik, DrSc. Obsahuje deset dimenzi socidlni
atmosféry, na zakladé kterych lze posoudit jak strukturu, tak celkovy stav jednotlivce
i celkového socialniho prostfedi skupiny. Jedna se o tyto dimenze:

e psychologickd atmosféra;
e Uroven mezilidskych vztahu;
e formy kooperace;

e rozvoj, zralost skupiny;

e systém komunikace;

e stylvedeni;

e vztah k prdci;

e zamérenost na uspéch;

84FRANKOVA, E. Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 200.

85ADAIR, J. Vytvdreni efektivnich tymd. Praha: Management Press, 1994, s. 28-29.

8KOLLARIK, T. Socidlna psycholdgia. Bratislava: Slovenské pedagogické nakladatelstvo, 1993, s. 148.
6’PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica, 2004, s. 106-107.
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e socidlni zaclenénost;

e motivace ¢lend skupiny.®®

Dals$im moZnym ndstrojem, vsoucasné dobé velmi popularnim a casto
uzZivanym, je i sociomapovani.

Metoda sociomapovani Cerpd ze sociometrie, kterou proslavil Jacob Levy
Moreno. Soucdsti Morenovy koncepce, kterou lze povaZovat jak za terapeutickou
metodu, tak i mikrosociologickou teorii a metodologii, je sociometricky test
s psychodramatem a sociodramatem. Morenlv zdmér byl, aby se sociometrie stala
zédkladnim ndéstrojem socidlné-psychologické a sociologické analyzy.®® Na zakladé
Morenova pojeti obsahuje sociometrie vice postupl odhalujicich vztahy v malych
i velkych socialnich skupinach. Jednd se o:

e test sezndment;

e sociometricky test;

e testvzdjemného plsobent;

e testroll;

e test spontdnnosti;

e psychodrama;

e sociodrama;

e Zivé noviny;

e terapeuticky film;

e obecné studium jedndni in situ.”®

Sociometrii miZzeme vymezit jako metodu, kterda dokaze odhalit povahu
vzajemnych vztahl mezi jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny a zdroven méri
neformdlni vztahy z hlediska preferovani, odmitani nebo lhostejnosti v situaci volby.
Zakladem sociometrické metody je otdzka. DlleZita je spravna formulace otazky, volba
vhodnych kritérii i samotné vyhodnocovani, které se provadi formou sociometrickych

matic, indexd nebo sociogram.”!

88SEITLOVA, K. Teambuilding - face-to face, nebo virtudini prostfedi. Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s. 56-59.

85BAHBOUH, R. Sociomapovdni tymi. Praha: QED GROUP, 2011, s. 35-36.

OTamtéz.

7IPAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 67-68.
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Dle Bahbouha je sociomapovani metoda inspirovana sociometrii, ktera vznikla
plvodné ve snaze prekonat néktera jeji omezeni. ,,Zejména jemnéjsim, skdlovanym
a pribéznym sledovdnim vzdjemné vazby, namisto zjednoduseného odliseni voleb na
pozitivni a negativni.“’?

,Sociomapovdni je soubor metod, ktery umozZriuje prevddét udaje o vztazich
a podrobnostech lidi (dokonce i libovolnych objekti) do mapy, kterd umoZiiuje
pfehlednou vizualizaci a exploraci dat.“”3

Sociomapa je, dle tvarcd metody: ,matematické reseni toho, jak prevést
informace o komunikaci mezi lidmi do takové podoby, kterd umoZnuje vyjadrit tyto
vztahy prostorové.’*

Hlavnim ucelem sociomapovani je napomoci rozvoji a hodnoceni komunikace,
spoluprace a soudrznosti pracovnich tymu. Je to vhodny nastroj pro analyzu aktudlnich
a optimalnich vztaha v pracovnim tymu.

Metoda nasla uplatnéni jak u armady, kterd testuje soudrinost tymu pfi
pfipravé specialnich jednotek jiz od roku 1994, tak i u vyznamnych ¢eskych spole¢nosti,
kde se vyuZiva k pravidelné inventufe tymové spoluprace.”

Na zdkladé téchto uvedenych charakteristik jsme s ohledem na vyzkumné cile
této prace zvolili sociomapovani jako jednu z psychodiagnostickych metod pro nas

vyzkum.

1.10 Komunikace v tymu
Tématem komunikace se podrobné zabyvdm ve své bakalarské praci Interni
komunikace ve firemnim prostfedi.’® Komunikace je vSak jednim ze zakladnich
tymovych procesl, proto povazuji za dllezZité vénovat ji pozornost i v ramci této prace.
Chceme-li, aby ¢&lenové vramci tymu spolupracovali, musi mezi sebou

komunikovat. Komunikaci Ize jednoduse popsat jako vyménu informaci neboli jako

2BAHBOUH, R. Sociomapovdni tymd. Praha: QED GROUP, 2011, s. 49.

3Tamtéz, s. 75.

74KEJHOVA, H. Radvan Bahbouh: Se sociomapou pochopite Shakespeara i CEZ. lhned.cz [online]. 2011
[cit. 2017-09-07]. Dostupné z: https://archiv.ihned.cz/c1-49658550-radvan-bahbouh-se-sociomapou-
pochopite-shakespeara-i-cez.

STYCLER, O. Do dzungle kanclu jen s mapou!. E15.cz [online]. 2014 [cit. 2017-09-07]. Dostupné z:
http://magazin.el5.cz/zen/pribehy/do-dzungle-kanclu-jen-s-mapou-1099590.

7SNEVRLOVA, K. Interni komunikace ve firemnim prostfedi. Olomouc, 2017. Bakalafska prace. Univerzita
Palackého v Olomouci. Fakulta filozoficka, s. 12.
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oboustranny proces, jehoZ cilem je dorozumét se.”” Kromé sdileni informaci jsou
dllezitd i sdilena komunikaéni pravidla.

Efektivni vyménu informaci zajistime prostfednictvim zpétné vazby. Aby
fungovala, je nutné dodriet nékolik zasad. Tedy aby byla: konkrétni a jednoznacné
formulovana, vécna, scilem pomoci druhé komunikacni strané, vyvdzena a dobre
nacasovana.’®

Komunikace je komplexni proces, ktery se sklddd jak zverbdlni, tak
i z neverbalni formy komunikace. Proto je dulezité brat ohled na to, Zze komunikujeme
pohledy, gesty, pohyby, tonem a tempem feci, stejné tak jako vyrazem oblieje. Pravé
tyto neverbalni signaly vyjadfuji nase postoje a jsou mnohdy dulezitéjsi, nez samotna
slova.”?

V rdmci organizace hovofime o tzv. interni komunikaci firmy, kterou rozumime:
,informacni a vztahové propojeni firmy, respektive jejich ¢lend, napfic vsemi urovnémi

organizaéni  struktury.“®

RozliSujeme formalni komunikaci, kterd vyplyva
z komunikacni strategie organizace, je prostfedkem Fizeni firemni kultury, podporuje
fidici procesy a napomaha zvySovat vykonnost a konkurenceschopnost firmy;
a neformdlni komunikaci, kterd je vyvoldna zejména socidlnimi potfebami lidi
v organizaci a je nezbytna k uspokojovani jejich emocénich potreb a zaroven napomaha
tvorbé pratelského prostiedi.®?

V soucasné dobé se diky vlivu uzivanych technologii opousti od tradi¢ni pfimé
komunikace, kdy dvé strany mezi sebou komunikuji tvari v tvar, a do popredi se
dostavd tzv. virtudlni komunikace neboli pocitatem zprostfedkovand komunikace
(CMC — Computer Mediated Communication). V ramci virtualni komunikace se pouziva

rozdéleni na synchronni a asynchronni. Synchronni komunikace se podoba face to face

a komunikovani mezi Ucastniky se odehrdva ve stejny cas, napfiklad pomoci chatu,

"7HOLA, J. Interni komunikace ve firmé. Brno: Computer Press, 2006, s. 3.

8SEITLOVA, K. Teambuilding — face to face, nebo virtudini prostfedi? Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s.19.

*Tamtéz.

8ONEVRLOVA, K. Interni komunikace ve firemnim prostfedi. Olomouc, 2017. Bakalafska prace. Univerzita
Palackého v Olomouci. Fakulta filozoficka, s. 12.

81Tamtéz, s. 21.
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zatimco v ramci asynchronni komunikace Ucastnici nejsou zdroven ve stejném case
a na stejném misté.®?

Clenové tymd, jak mezi sebou, tak svnéjsim okolim, komunikuji pfevazné
elektronicky, nej¢astéji prostfednictvim elektronické posty nebo socialnich siti.

Lze tedy konstatovat, Zze komunikace je v ramci organizace klicovy prvek, bez
kterého se nelze obejit a ktery je nezbytny pro efektivni tymovou spolupraci.

Vramci prvni kapitoly jsme predstavili a definovali vybrané pojmy
a psychologické aspekty, které souviseji s problematikou tymu a tymové prdce
a povazujeme je za dulezité zminit s ohledem na Ucely této prace.

V prvé fadé jsme definovali pojem tym a vysvétlili rozdil mezi pracovni skupinou
a tymem. Ddle jsme se zabyvali problematikou budovani tymu, skupinovou dynamikou,
synergickym efektem, vykonnosti a efektivitou tymu, styly ftizeni, atmosférou

a v neposledni fadé i tymovou komunikaci.

82GEITLOVA, K. Teambuilding — face to face, nebo virtudini prostfedi? Olomouc: Univerzita Palackého,
2013, s. 28.
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2 Tymové role v pracovnim kontextu

vvvvvv

kvalita ¢lend tymu. Clenové tymu byvaji vybirani na zakladé dvou kritérii, a sice na
zakladé specializovanych dovednosti a na zakladé tymovych dovednosti. Odbornost,
kvalifikace a zkuSenosti jsou bezesporu klicové pti volbé novych ¢lend, méli bychom
vSak myslet i na to, Ze pouze odborny pohled by mohl pfinést uskali v souZziti tymu
a podavani o¢ekavanych vykonu.®3

V této souvislosti se ndm nabizi otdzka, jaké ma byt optimalni sloZzeni tymu?8
Kolajova uvadi, ma-li byt tym Uspésny, mélo by v ném byt zastoupeno co nejvice roli.®
,Role je postaveni nebo funkce, ve které nékdo plsobi ve vztahu k jinym lidem. "€
Rozdéleni a spravny pomér roli se odviji od ¢innosti, kterou vykonavd, nebo od cile,
kterého ma dosahnout.

V kapitole Tymové role v pracovnim kontextu se pokusime definovat tymové

role a nékolik rliznych pfistupl k tymovym rolim.

2.1 Tymové role

Frankova na zakladé Partingtona a Harrisové uvadi, Ze predstava o tymovych
rolich existovala jiz ve Ctyficatych letech minulého stoleti, avSak tyto studie nedisponuji
dostate¢nym rigordznim teoretickym zakladem.

V poloviné sedmdesatych let byla publikovand studie, ktera tvrdi, Ze existuje
celd fada roli, které si vedouci pracovnici osvojuji na zakladé typu své osobnosti. Jedna
se o tyto role: ,predseda, Slechtitel (prichdzi s novymi myslenkami), kontrolor-
hodnotitel, podnikovy pracovnik (pretvari myslenky do praktickych pracovnich
postupli), tymovy pracovnik (podporuje druhé a pomdhd jim), vyhledavac zdroji
a realizdtor.“®’

Plaminek zd(raznuje, Ze lidé hraji v ramci tymu rtzné role, a hovofi o tymovych

rolich ve tfech rovinach.

8HREBICEK, V. Rizeni lidskych zdroji. Brno: Masarykova Univerzita, 2008, s. 54.
84FRANKOVA, E. Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 144.
85KOLAJOVA, L. Tymovd spoluprdce. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 32.

88ADAIR, J. Vytvdreni efektivnich tymi. Praha: Management Press, 1994, s. 178.
8Tamtéz, s. 179.
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e Rovina procesni — v této roviné se nachazi napfr. nékdo, kdo tym vede
nebo ma na starosti néjakou funkci.

e Rovina vécnd — neboli také rovina odbornd. Znamen3, Ze kazdy clen
tymu rozumi jiné problematice.

e Rovina osobni — jedna se o tzv. lidské role, které jsou zasadni pro dobré
fungovani tymu.

Skupinovymi rolemi se zabyvali i Margerison a McCann (1991). Ti predstavili tzv.
Kruhovy model tymového managementu (Team management wheel), ktery obsahuje
osm roli upofddanych do ctyr kategorii: prlizkumnici, organizatofi, dozorci a poradci,
kdy jednotlivé role se v téchto kategoriich mlzZou prekryvat. Na zakladé jejich pristupu
téchto osm podstatnych roli tvoti: prizkumnik, odhadce, tahoun, dotahovac, dozorce,
obhdjce, zpravodaj a tvlrce. Vyvazeny tym pak ma byt sestaven tak, aby v ném byla

zastoupena kazda z téchto osmi jmenovanych roli.®°

2.1.1 Tymové role podle Belbina

Pravdépodobné nejrozsirenéjSim a nejpopularnéjsSim pristupem k tymovym
rolim je vsoucasnosti pojeti dle Mereditha Belbina. Se svou vyzkumnou skupinou
z Henley Management College identifikoval v pribéhu nékolikaletych vyzkumi
s kombinacemi rliznych typl osobnosti devét tymovych roli. Soucasné byl vyvinut
nastroj znamy jako BelbinGv test tymovych roli, v plvodnim znéni Belbin Team Roles
Self-Perception Inventory (BTRSPI), ktery kvantifikoval preference tymovych roli
u jednotlived. Na zakladé tohoto diagnostického ndstroje je moziné zjistit, na kolik je
respondent spfiznén s kazdou z jednotlivych tymovych roli.

Belbin(iv dotaznik obsahuje ¢ast sebehodnoceni, kde kazdy ¢len tymu hodnoti
sam sebe, a hodnoceni pozorovatell, kde je kaidy clen tymu hodnocen svymi

spolupracovniky.*®

8pLAMINEK, J. Synergicky management. Praha: Argo, 2000, s. 257-258.

8HAVYES, N. Psychologie tymové prdce. Praha: Portél, 2005, s. 55-57.

9FRANKOVA, E. Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 144-145.
HREBICEK, V. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Masarykova Univerzita, 2008, s. 55.
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Meredith Belbin definuje tymovou roli takto: ,, Tymovd role je tendence chovat

se, pfispivat a vzdjemné reagovat na druhé lidi konkrétnim zpisobem. “°*

Pro potfeby naseho vyzkumu jsme jako jednu z psychodiagnostickych metod

zvolili pravé Belbin(v test tymovych roli, protoZe nejlépe koresponduje se sledovanymi

cili vyzkumu.

Vsech devét tymovych roli, které se aktudlné vyuzivaji, proto charakterizujeme

nize. Pfinos kazdé role obvykle doprovazi urcité slabiny, které Belbin nazyva pfipustné

slabé stranky. Ridici pracovnici musi byt schopni zhodnotit tymové dovednosti svych

kolegl a poradit si s jejich slabymi strankami.®?

Inovator (Plant) — je kreativni, napadity a nekonvencni. Dokaze
generovat nové navrhy a freSit obtizné problémy. Jeho pfipustnou
slabinou je, Ze se nezabyva detaily a je natolik zaujaty svymi ukoly, Ze
obcas neni schopen efektivné komunikovat.

Vyhledavac zdroju (Resource Investigator) — je nadseny, zvidavy a ma
velmi dobré komunikacni schopnosti. Mezi lidmi byva oblibeny pro svou
srde¢nou povahu. Neustdle hleda nové prilezitosti a rozviji kontakty.
Obcas je az pfrilis velky optimista. Jakmile pomine jeho pocatecni
nadseni, ztraci zajem, coz je jeho pfipustna slaba stranka.

Koordinator (Co-ordinator) — je zraly, sebejisty, dlivéryhodny a schopny
vedouci, ktery dokdZe rozpoznat talenty. Objasnuje cile, podporuje
rozhodovani a ovlada delegovéani odpovédnosti. Jeho slabou strankou je
jeho sklon manipulovat ostatnimi, vlastni praci obcéas pfenasi na ostatni.
Usmérnovac (Shaper) — je inspirujici, vysoce motivovany, ndarocny
a dynamicky, s vysokou potfebou vykonu. Dafi se mu pracovat pod
tlakem. Usmérnovaci radi vedou a tlaci ostatni do akce. Pfipustna slaba
strdnka usmérnovace je jeho sklon provokovat, mize i zrafovat city
ostatnich. Jeho tymova role je nejvic soupeftiva.

Monitor vyhodnocova¢ (Monitor Evaluator) — je schopen stfizlivého

pohledu na véc, je opatrny a rozvainy a promysli véci do hloubky.

91BELBIN®. Why Use Belbin?. Belbin.com [online]. 2013 [cit. 2017-09-13]. Dostupné z:
http://www.belbin.com/about/belbin-team-roles/.

92BELBIN, R. M. Tymové role v prdci. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 23-25.

HREBICEK, V. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Masarykova Univerzita, 2008, s. 55.
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Obvykle se jedna o jedince, ktefi maji schopnost vysoce kritického
mysleni a mdlokdy se myli. Nékdy byva az pfili§ kriticky a postrada
prabojnost a schopnost podnécovat ostatni.

Tymovy pracovnik (Team Worker) — nejvice podporuje tym, je vnimavy,
mirny a diplomaticky. Dokaze dobfe naslouchat, je konstruktivni
a urovnava spory. Dovede se pfizpusobit riznym situacim a lidem. Jeho
pfipustnou slabinou je, Ze se snadno necha ovlivnit a v klicovych
situacich zpanikafi a nedokaze se rozhodnout.

Realizator (Implementer) — disciplinovany, spolehlivy a predevsim
vykonny, takovy je realizator. Je uspésny diky své efektivnosti a udéla
vidy to, co je tfeba vykonat. Dava prednost poctivé praci a problémy
fesi systematicky. Nema rad zménu, je do urcité miry nepruzny a na
nové moznosti reaguje pomalu — to je jeho pfipustna slaba stranka.
Kompletovac finiSer (Completer Finisher) — je peclivy, svédomity a ma
velkou schopnost dotahovat ukoly do konce a vénovat pozornost
detaildm. Odevzdava vysledky své prace vcas, je motivovan vnitini
Uzkosti. Jeho pfipustnou slabinou jsou jeho sklony k pfehnané uzkosti,
byva puntickar a je neochotny delegovat Ukoly na druhé.

Specialista (Specialist) — je cilevédomy, iniciativni a oddany své praci.
Disponuje vyjimecnymi schopnostmi a dovednostmi, na nichz byva ¢asto
postaven produkt nebo sluzba, kterou firma poskytuje. K praci tymu
prispiva pouze v Uzce vymezené oblasti, coZ je jeho pfipustnou slabinou.
Obcas Ipi na odbornych strankach problémi a nedokaze vidét ,celkovy

obraz“.?3

9BELBIN, R. M. Tymové role v prdci. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 23-25.

BELBIN®.

Belbin

For Students. Belbin.com [online]. 2015 [cit. 2017-09-16]. Dostupné z:

http://www.belbin.com/media/1336/belbin-for-students.pdf.
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Téchto devét tymovych roli miZzeme rozdélit dale do tti skupin:

1. Role orientované na akci — do této skupiny spada usmérnovac, ktery je
obecné dobrym manazZerem, generuje akci a dafi se mu pod tlakem; realizator,
ktery ma dobré organizacni schopnosti a odborné predpoklady; a kompletovac
finiser, ktery v managementu vynika vysokym standardem.

2. Role orientované na lidi — do této skupiny spadd koordinator, ktery je obvykle
obecné uzndvanym clenem tymu; tymovy pracovnik, ktery se za kazdé situace
snazi pfedchazet problémim; a vyhledavac zdroju, ktery je tim nejlepsim pro
vytvareni kontaktd.

3. Role mysleni — tuto roli zastava inovator, ktery ptichdzi s novymi napady;
specialista, ktery je odbornikem ve svém oboru; a monitor vyhodnocovac, coz

je obvykle Elovék, jenz se nikdy nemyli a hodnoti aZz nakonec.®*

To, Ze existuje devét riznych tymovych roli, neznamen3, Ze kazdy tym musi mit
nutné devét ¢lenl. Vétsina lidi totiz nezastava pouze jednu tymovou roli, ale vétSinou
kazdy ¢len tymu je kombinaci dvou az tfi roli. Zalezi zejména na typu organizace, které
role potrebuje pro své efektivni fungovani.

Dulezité je brat v potaz i to, Ze neexistuji dobré nebo Spatné tymové role. Kazda
role ma jak své silné stranky, tak i slabé, které jsme predstavili vy$e.>> Jak uvadi
Frankova dle Belbina, vysoce vykonné tymy se vyznacuji rovnovahou tymovych roli, coz
v praxi znamena, Ze ve vyvazeném tymu jsou vSechny tymové role ,ptirozené”
zastoupeny.®®

Vramci této kapitoly jsme predstavili nékolik pfistupd k tymovym rolim
a predevsim jsme vysvétlili pojeti tymovych roli dle Mereditha Belbina. Dotaznik
Belbinovych roli jsme s ohledem na cile nasi prace zvolili jako psychodiagnostickou
metodu vybraného tymu. Konkrétni vysledky jsou demonstrovany v rdmci empirické

casti.

9BELBIN®. Belbin For Students. Belbin.com [online]. 2015 [cit. 2017-09-16]. Dostupné z:
http://www.belbin.com/media/1336/belbin-for-students.pdf.

STamtés.

9FRANKOVA, E. Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 146.
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3 Work-life balance

V dneSni dobé jsme svédky neustdlych zmén a nezastavitelného vyvoje.
Spoleénosti usiluji o ¢im dal lepsi vysledky, vyssi obraty a efektivitu. Na zaméstnance je
vyvijen neustaly tlak a pozadavek na vysoky vykon, coz sebou muiZe pfindset i jisté
negativni dusledky.

Stres v pracovnim prostfedi a nerovnovdha mezi praci a osobnim Zivotem
zaméstnancl ma vyznamny vliv na fungovani celé organizace a predevsim negativni
dopady na efektivitu prace. Jedna se o v posledni dobé dynamicky se rozvijejici téma,
které se stdva silnym impulsem pro zaméstnavatele, jenZ se zacinaji zabyvat prinosy
konceptu work-life balance.®”

Work-life balance lze definovat jako vyvdZenost mezi pracovnim a osobnim
Zivotem.”® Cilem je optimalizovat organizaci prace v souladu s osobnimi potfebami.
Pfedpokladem je predevsim vyrovnany Zivotni styl, ktery je postaven na Zivotni
rovnovaze.?

Lze fict, Ze optimalizace prace a soukromého Zivota ma vzdy dvé strany, tedy
mélo by se jednat o oboustranné vyhodny akt, jak pro zaméstnavatele, tak pro
zaméstnance. V zajmu zaméstnavatell je nalézt flexibilni politiku work-life balance,
ktera by zohlednila zajmy podniku spole¢né s individudlnimi potfebami zaméstnancu,
a obéma stranam tak pfrispéla ke zlepseni podminek potfebnych pro kvalitni Zivot.
Jednak ma pozitivni vliv na celkové vysledky organizace a jednak podnécuje
i angazovanost zaméstnancu.

Existuji urcitda opatfeni podporujici koncept work-life balance, mlzeme je

rozlisit do tfi skupin:

9DVORAKOVA, Z. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Nezdvislé odbory Tesco [online]. 2011
[cit. 2017-01-10]. Dostupny z: http://nezavisleodborytesco.blogspot.cz/2011/04/rovnovaha-mezi-
pracovnim-osobnim.html.

%LOCKWOOD, N. R. Work/life Balance. Challanges and Solutions. Research Quarterly [online]. 2003 [cit.
2017-01-10]. Dostupny z: https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33300498/

11 _Lockwood_WorkLifeBalance.pdf?’AWSAccessKeyld=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A&Expires=1507703555
&Signature=sq4KRO0Ou6QTABUjRLrvbmLuUm8zI%3D&response-content-
disposition=inline%3B%20filename%3DWork_Life_Balance_Challenges_and_Solutio.pdf.

99DVORAKOVA, Z. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Nezdvislé odbory Tesco [online]. 2011
[cit. 2017-10-01]. Dostupny z: http://nezavisleodborytesco.blogspot.cz/2011/04/rovnovaha-mezi-
pracovnim-osobnim.html.
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e flexibilni pracovni doba — coZz m{Ze byt pruznd pracovni doba, ¢astecny
nebo sdileny Uvazek ¢i konto pracovni doby;

o flexibilni misto vykonu prace — umoznuje praci z domova, kterou ¢asto
vyuzivaji ¢lenové virtudlnich tym(, pracovat vsak lze i na cestach ci
v kavarnach;

e benefity — ve formé antistresovych program( na podporu zdravi anebo
programy pro rodice, jako naptiklad firemni Skolka, pfispévek na hlidani

Ve

déti &i organizace détskych tabord.1®

Na zdkladé vyzkum( Universum, vyznamné mezinarodni kariérni studie, do
které se kazdorocné zapojuje 1,4 milionu vysokoskolskych studentl a absolventd,
a prindsi tak komplexni vysledky o generaci Millennials, vyplynulo, Ze za absolutné
nejdulezitéjsi kariérni cil pokladaji studenti a absolventi vysokych Skol jiz nékolik let,
pravé work-life balance. Jako jedno z nejdllezitéjsich kritérii pfi vybéru zaméstnani pak

66 % Ceskych student( a studentek povazuje pratelské pracovni prostfedi.10!

3.1 Prace a odpocinek

Pro to, aby ¢lovék nalezl rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, byl v praci
spokojeny a nepodlehl syndromu vyhoreni, je dilezita urcitd prevence. Dle Peterkové
jsou v prvé radé dllezité kvalitni mezilidské vztahy, tedy abychom méli kolem sebe
lidi, ktefi nam aktivné naslouchaji, povzbuzuji nas a jsou ndm emocionalni oporou ve
sloZitych Zivotnich situacich. Neméné dulezZiti jsou v tomto pripadé i zaméstnavatelé,
ktefi by méli podporovat uéast svych podfizenych na workshopech, kde maji pracovnici
moznost si vyménovat cenné informace, sdilet své zkuSenosti a vzidjemné se
podporovat.102

Vyporadat se s nasledky Unavy, stresu a zvySenou zatézi nam mulZe pomoci

i vhodny rezim prace a odpocinku. V ramci tohoto rezimu by mél byt pfesné stanoveny

10050KACOVA, L. Slabikdr inovativnich ndstroji pro sladovdni osobniho a pracovniho Zivota. Work-Life
Balance. Usti nad Labem: Centrum komunitni prace, 2010.

10IYNIVERSUM. Cesti Millennials chtéji work-life balance. Universumczech.com [online]. 2017 [cit. 2017-
09-02]. Dostupné z: https://www.universumczech.com/cesti-millennials-chteji-work-life-balance/tips-
and-tricks/47.

12pETERKOVA, M. Prevence vyhoteni. Syndrom-vyhoreni.psychoweb.cz [online]. 2008 [cit. 2017-09-10].
Dostupné z: http://www.syndrom-vyhoreni.psychoweb.cz/syndrom-vyhoreni-uvod/prevence-vyhoreni.
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prabéh pracovniho dne s odpovidajicim mnoZstvim prestavek, dllezité je i zarazeni
odpocinkovych aktivit. Lidé, ktefi se vénuji duSevni praci, by jako kompenzaci svych
psychickych sil méli do svého harmonogramu zaradit i néjakou fyzickou aktivitu.103
Hlavnim divodem vzniku stresovych situaci v pracovnim procesu je nedostatek
jednoznaénych pozadavkl ze strany nadfizeného nebo pretizeni informacemi.
Pauknerovd uvadi nékteré faktory, které nejcastéji stresuji zaméstnance, jednad se o:
e prilis rychly pracovni postup;
e zklamdadni z nepovyseni;
e zména pracovniho prostfedi — pfemisténi, zména kolegu;
e zména charakteru prdce;
e zména fizeni;
® nevyjasnéné vztahy mezi nadfizenymi a podrizenymi;
e mdlo prostoru pro samostatnou prdci;
e pracovni doba — dlouhd ¢&i nepravidelnd;
e monotdnni prdce;
e rizikovd prdce — nebezpecénd prdce;
e ddlkové cestovani;
e Sikana na pracovisti. “1%4
Nutno dodat, Ze na pracovni stres maji podstatny vliv i udalosti ze soukromého
Zivota, jako napriklad: problémy v manzelstvi, smrt v rodiné, stéhovani, pokles vlastni
vykonnosti.
V ramci této kapitoly jsme predstavili koncept work-life balance Domnivame se
totiz, Ze rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem ma podstatny vliv na efektivitu
tymové prace a komunikace v ramci spole€nosti. Dale jsme se zabyvali tématem prace

a odpocdinku, které s konceptem work-life balance Uzce souvisi.

13pAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 145-146.
104Tamtéz, s. 142-143.
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4 Vyzkumny design

4.1 Cile a vychodiska vyzkumu

Na zakladé popsanych teoretickych vychodisek, predstavenych v prvni ¢asti této
prace, a po nastudovani dostupnych vyzkumu byly definovany vyzkumné oblasti.

Cilem této prace je vprvé fadé provést analyzu stavajici situace v oblasti
komunikace a tymové prace ve vybrané spolecnosti. Podle zjisténych vysledkd analyzy
uskutecnit workshop, ktery je navrieny na zakladé pouzitych vyzkumnych nastroju
a jehoz cilem je zlepsit komunikaci a efektivitu tymové spoluprace. Nasledné za pomoci
predem stanoveného objektivniho kritéria ovéfit a srovnat efektivitu tymu pred
realizaci workshopu a poté.

Vyzkum na efektivitu komunikace a tymové prace ve vybrané spolecnosti jsem
za odborné pomoci a asistence vedeni spolecnosti naplanovala v okamziku, kdy ve
spole¢nosti dosud zadny podobny vyzkum realizovany nebyl. Po nasledné konzultaci
s vedenim firmy, kdy jsme vychazeli z pfedpokladu, Ze zaméstnanci, jejich vzajemna
komunikace a tymova spoluprdce jsou pro fungovani spolecnosti prioritou, a vzhledem
k tomu, Ze si nejsou védomi zddného problému, byl tento vyzkum nastaven pravé na
podporu rozvoje komunikace a tymové spoluprace.

Na zakladé stanovenych cil( vyzkumu byl uréen design vyzkumu, ktery nejlépe
koresponduje s poZzadavky spoleénosti. Jedna se o smiSeny kvalitativni design, ktery je

formulovan nasledujicimi vyzkumnymi otazkami.

4.2 Vyzkumné otazky
S ohledem na stanovené cile vyzkumu byly definovany nasledujici vyzkumné

otazky:

Otazka¢.1 Maji tymové role vliv na spolupraci v tymu?

Otazka ¢.2 Reflektuji wvysledky sociomapovani efektivitu tymu vzhledem
k objektivnimu kritériu?

Otazka €. 3  Ma workshop, ktery byl navrieny na zakladé pouZitych nastroju pozitivni
vliv na objektivni kritérium a efektivni spolupraci?

Otazka ¢.4 Ovliviiuje Zivotni spokojenost zaméstnance jeho dostupnost v praci?
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Podrobné vyjadreni a odpovédi k uvedenym vyzkumnym otdzkam se nachazi
v kapitole Vysledky vyzkumu, kde je popsan i pribéh tymového workshopu.
K nékterym vyzkumnym otazkam by bylo vhodné statistické zpracovani (napf.

otazka €. 4), nicméné vzhledem k velikosti zkoumaného souboru to nebylo mozné.
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5 Vyuzité metody

Na zakladé teoretickych vychodisek byla ke zjisténi uvedenych vyzkumnych
otazek zvolena baterie psychodiagnostickych metod sloZzena z dotazniku Belbin e-
interplace (Belbindv test tymovych roli), sociomapovani a Dotazniku Zivotni

spokojenosti.

5.1 Belbinlv dotaznik tymovych roli

Prvni zminéna metoda, Belbinlv test tymovych roli, slouzi ke zmapovani
tymovych roli konkrétniho vyzkumného tymu.

Administrace dotazniku je moZna bud’ v papirové verzi anebo prostfednictvim
pocitace. Pro snadnéjsi administraci a pohodli respondentl byla zvolena online forma.
Vyplnéni dotazniku respondentovi zabere pfiblizné 20 minut.

Dotaznik se sklada zcasti sebehodnoceni a z hodnoceni pozorovateld.
Sebehodnoceni vyplni sam respondent, pro hodnoceni pozorovatell pozada ucastnik
Ctyri kolegy, pripadné své dobré zndmé.

Tento dotaznik byl vybran z toho ddvodu, abychom zmapovali tym jako celek
z hlediska jednotlivych typologii tymovych roli a nasledné zjistili zda absence
nékterych roli ovliviiuje efektivitu tymové spoluprace.1%

Belbinovy tymové role jsou predstaveny podrobné v teoretické ¢asti této prace,

v kapitole Tymové role.

5.2 Sociomapovani
Dalsi klicovou metodou, kterda koresponduje se stanovenymi cili, je
sociomapovani. Sociomapovani je rovnéZz predstaveno vprvni ¢asti prace,
v podkapitole Nastroje pro méreni atmosféry. Zakladem sociomapovani je sociomapa,
kterd vznikd na zakladé dat zonline dotazniku od ¢&lenl analyzovaného tymu.%
V nasem pripadé se jednotlivi ¢lenové navzajem hodnotili v téchto oblastech:
e duUleZitost spoluprace;

o efektivita spoluprace;

105BELBIN®. Our Methodology. Belbin.com [online]. 2015 [cit. 2017-09-16]. Dostupné z:
http://www.belbin.com/about/our-methodology.
106BAHBOUH, R. Sociomapovdni tymii. Praha: QED GROUP, 2011.

41



e dostupnost;
e spolehlivost;
e ochota pomoci.

Jejich odpovédi z kazdého mésice byly nasledné projektovany do sociomapy.
Rovnéz se méli vyjadrit ke klicovym udalostem, které se v jejich firmé za posledni mésic
odehraly, k tymovym Uspéchlm, ke krizové situaci a v neposledni fadé navrhnout, co
by v rdmci interni komunikace zlepsili.

Sbirani dat probihalo online. U&astnikim byl na konci kazdého mésice zaslan

email s odkazem na vyplnéni dotazniku, které jim zabralo pfiblizné 10 minut.

5.3 Dotaznik Zivotni spokojenosti
Dalsi aplikovanou vyzkumnou metodou je ceska verze Dotazniku Zivotni
spokojenosti (DZS). lJelikoz se jednd o individudlni posouzeni Zivotnich podminek
jednotlivych pracovnikd, nasim cilem je zjistit, zda ma Zivotni spokojenost vliv i na
pracovni chovani jednotlivych ¢lent tymu. Vyplnéni dotaznik(i probihalo online
a respondentim zabralo 10 minut. Dotaznik obsahuje deset skal vidy se sedmi
polozkami k zodpovézeni. Jedna se o tyto skaly:
1. Zdravi;
Prace a zameéstnani;
Financni situace;

Volny ¢as;

2.

3

4

5. Manzelstvi a partnerstvi;
6. Vztah k vlastnim détem;
7. Vlastni osoba;

8. Sexualita;

9. Pratelé, znami, pribuzni;

10. Bydleni. 17

107EAHRENBERG, J., KURTEK, M., SCHUMACHER, J., & BRAHLER, E. Dotaznik Zivotni spokojenosti. 1. Eeské
vyd., preklad a Uprava Rodna & Rodny. Praha: Testcentrum, 2001.
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5.4 Objektivni kritérium

Pro posouzeni efektivity tymu v dlouhodobém ¢asovém horizontu jsme po
konzultaci s vedenim spole¢nosti zvolili na zacatku vyzkumu objektivni kritérium, které
se jevilo jako nejvhodnéjsi pro nase vyzkumné ucely.

Nasim zdmérem je na zakladé poctu realizovanych pfijeti novych uchazecd do
pracovniho poméru zanalyzovat efektivitu tymové spolupriace vramci jednotlivych
mésicl, pred a po absolvovani workshopu, dale chceme také zjistit, zda vysledky
sociomapovani reflektuji efektivitu tymové spoluprace vzhledem k objektivnimu
kritériu, viz vyzkumné otdzky.

Na zakladé provedené analyzy pak potvrdit, ¢i vyvratit vliv objektivniho kritéria
na tymovou efektivitu.

Spole¢nost ndm pro ucely tohoto vyzkumu poskytla své vlastni statistiky
nastupl zaméstnancl od mésice srpna 2016 do mésice dubna 2017. Porovnani
probéhne sohledem na limitovanost tohoto kritéria, kterou je bezesporu vliv
sezénnosti v oblasti trhu prace. Ze statistik spolecnosti a dle vlastnich slov vedeni
vyplyva, Ze vobdobi letnich prazdnin a v obdobi vanocnich svatki je pocet
realizovanych pfrijeti kazdoro¢né nizsi nez v porovnani s jinymi mésici. Nizsi poCty pfijeti
novych pracovnikd v mésici prosinci jsou ndsledné kompenzovany v mésici lednu, kdy
nejvice lidi nastupuje do nového zaméstndni. Pro nazornou ukdzku uvadim data
spoleénosti z obdobi, kdy vyzkum ve spoleénosti probihal, jelikoZz dalsi statistiky nam
nebyly poskytnuty.

V grafu niZe lze porovnat redlné pocty pfrijatych uchazec¢ do pracovniho
poméru. NejsilnéjsSim mésicem, co se nastupl tyce, byl leden 2017, kdy bylo pfijato 90
uchazecu. Dle slov feditele spole¢nosti nejsou lidé v mésici prosinci naklonéni uzavirani
smluv, preferuji Cerpat narok na dovolenou a travit ¢as s rodinou, takze pracovni
zalezitosti jdou spiSe stranou. Prosinec ma navic i diky vanocénim svatkim méné
pracovnich dni, coz také vysvétluje, proc¢ se jedna o jeden z nejslabsich mésica. Vedeni
spolecnosti si v zavislosti na tomto vysokém Ccisle vysvétluje nizSi pocty pfijatych

pracovnikd v nasledujicim obdobi, Unor—duben 2017.
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Graf 1Pocty prijatych pracovniki (srpen 2016—duben 2017)
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Zdroj: vlastni zpracovdni na zdkladé dat spolecnosti.
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V nasledujici tabulce 1 jsou pro lepsi orientaci v problematice zaméstnavani
a pro srovnani ke statistikdm spolec¢nosti uvedena data z okresu Olomouc, jelikoZ
sledovana spole¢nost sidli v Olomouckém kraji, ziskand zintegrovaného portdlu
Ministerstva prace a socialnich véci. Jedna se o vybrané obdobi od srpna 2016 aZ po
duben 2017, tedy obdobi, ve kterém vyzkum ve spole¢nosti probihal.

Jak lze vidét v prvnim fadku tabulky, v dubnu 2017 byl absolutné nejnizsi podil
nezaméstnanych osob, 4,8 %, v ramci sledovanych mésicu. Podivdme-li se na pfedchozi
graf, ktery zobrazuje nastupy pracovnikl za jednotlivé mésice, Ize si vSimnout, Ze
duben je zde rovnéZ, co se nastupll tyce, jeden z nejslabSich mésicQ, jelikoz do
pracovniho poméru nastoupilo pouze 33 uchazecli. Méné nastupl bylo pouze
v prosinci, kdy do pracovniho poméru nastoupilo jen 15 uchazecl. Pritom podil
nezaméstnanych osob byl znatelné wvyssi, presné 5,7 %. Tuto skutecnost si
vysvétlujeme nedostatecnym zdjmem ze strany uchazecl z ddvodu vanocnich svatkd,
jak vysvétlujeme vyse.

Po meésici prosinci a dubnu jsou v poradi dalsimi slabymi mésici i Unor a zafi.
V Unoru bylo pfijato 34 uchazecl o zaméstnani, pfitom podil nezaméstnanych osob byl
pro nabor pomérné pfiznivy, 5,7 %. Je tfreba vsak prihlédnout i ke skutec¢nosti, Ze
tomuto slabsimu meésici predchazel leden, kdy byla cCisla rekordni a pfijato bylo 90

v o

uchazecd.
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Co se tyCe mésice zafi, jak mlzZeme vidét v grafu vyse, do pracovniho poméru
nastoupilo 35 uchazec(, z ¢ehoz Ize usuzovat, Ze zafi bylo v rdmci sledovaného obdobi
velmi slaby mésic. V zari 2016 byl totiz pocet volnych pracovnich mist 2 912, coz? je
témér srovnatelné s dubnem 2017. V dubnu byl vSak podil nezaméstnanych osob

pouze 4,8 %, zatimco v zati to bylo 5,5 %.

Tabulka 1Uchazeci a volnd mista v okrese Olomouc (IV. 17-Xlll. 16)

Obdobi Uchazeci Volna mista Podil nez. osob
V.17 7 812 2919 4,8%
.17 8544 2761 52%
11.17 9233 2 558 5,7 %
.17 9562 2363 5,9 %
XI1.16 9319 2 558 5,7 %
XI1.16 8 684 2538 53%
X.16 8704 2 652 5,4 %
IX.16 8 902 2912 5,5 %

VIII.16 9 068 3008 5,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni dle https.//portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/vyvoj_od_072004.
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6 Popis zkoumaného souboru

Zkoumanym souborem je vramci tohoto vyzkumu nejmenovana personalni
agentura se sidlem v Olomouckém kraji. Na trhu prace pUsobi od roku 2009.
Specializuje se na ndbor zaméstnanca.

Z divodu ochrany osobnich udaji je zachovdna anonymita spolecnosti i jejich
zaméstnancl a uvedend jména ¢lenl tymu jsou fiktivni.

V mésici ¢ervenci je vyzkumny soubor tvoren ¢tyfmi ¢leny tymu. Jednd se o dvé
Zeny ve véku 26-31 let a dva muzZe ve véku 32-40 let. VSichni respondenti pochazeji
z Ceské republiky, s mistem trvalého bydli$té v Olomouckém kraji.

Na pocatku vyzkumu byli ¢leny tymu: Eva, na pozici mzdové ucetni; lveta, na
pozici personalistky; Radek na pozici vedouciho provozu; a Ales, jako jednatel
spole¢nosti. V tomto sloZeni byl vyzkum zahdjen. Eva, lveta, Radek a Ale$ se zucastnili
prvotniho zahdjeni a sezndmeni svyzkumem, ktery se konal v jejich firmé. VSichni
jmenovani respondenti béhem vyzkumu vyplnili Dotaznik Zivotni spokojenosti,
Belbinlv dotaznik tymovych roli a pravidelné na konci kazdého mésice vzdy
i sociomapovani.

Iveta v zafi ukoncila pracovni pomér. Na jeji pozici nastoupila nova ¢lenka tymu
Jana. Ta byla seznamena s probihajicim workshopem a souhlasila se zapojenim se do
vyzkumu. Jana vyplnila Dotaznik Zivotni spokojenosti a BelbinGv dotaznik tymovych roli
a zapojila se do kazdomésicéniho hodnoceni tymové spoluprace v ramci sociomapovani.

V mésici fijnu se na pozici vedouciho provozu zacal zaucovat potencialni novy
Clen tymu Dan, ktery v listopadu nastoupil do zkuSebniho pracovniho poméru
a vystfidal tak Radka, ktery jako jediny o vyzkum nejevil zajem. Dan byl rovnéz
seznamen s probihajicim vyzkumem a se zajmem se zapojil, stejné jako nova
personalistka, Jana.

Po téchto personalnich obmeénach soucasny tym tvoti Ctyfi ¢lenové, dvé Zeny ve
veéku 28-31 let a dva muzi ve véku 32-45 |et.

Lze konstatovat, Ze od mésice listopadu se tym stabilizoval a nenastaly jiz zadné
personalni zmény. S reditelem spoleénosti jsme se sohledem na neocekavané
personalni zmény dohodli na prodlouZeni vyzkumu az do mésice dubna a oddalili jsme

tymovy workshop na mésic leden.
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Z divodu zamény dvou clenl byla pro lepsi orientaci v organizacni strukture
vytvorena nasledujici grafika.

Ales, jako feditel a jednatel spolecnosti, ktery ma na starosti komunikaci
s externimi subjekty a partnery a zabezpecuje cely chod firmy, vede tym tfi lidi.
V aktudlnim sloZeni je to Eva, ktera ve firmé pUsobi jiz nékolik let, Jana, ktera vystridala

personalistiku lvetu, a vedouci provozu Dan, ktery vystfidal Radka.%®

Obradzek 1Vyvoj organizacni struktury v tymu

Eva, mzdova
ucetni

Aleé, Jana’

reditel personalistka

Dan, vedouci
provozu

Zdroj: vlastni zpracovani.

108zaméstnanci, ktefi ve firmé jiz neptisobi, jsou v grafice zobrazeni ve Zlutém poli.
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7 Sbér dat

Pfed samotnym zahdjenim vyzkumu byl na mésic kvéten naplanovan vstupni
pohovor s feditelem firmy o stdvajici situaci vtymu a dUlezitych udalostech ve firmé.
Na zakladé tohoto rozhovoru jsme definovali tym a dohodli se na povaze vyzkumu
a celkové dobé trvani, véetné organizace workshopu v prlibéhu testovani. Ze strany
firmy bylo nezbytné urcit kontaktni osobu, zajistit kontakty na zaméstnance podléhajici
vyzkumu a zajistit ucast celého tymu na planovaném workshopu.

Na mésic cerven jsme naplanovali vstupni sezndmeni zaméstnanc(
s vyzkumem, které probihalo formou osobniho setkani v kancelafi spole¢nosti. VSichni
¢lenové tymu byli o vyzkumu informovani, byly jim vysvétleny jednotlivé metody
a kazdy c¢len tymu podepsal informovany souhlas s poskytnutim adaji pro vyzkumné
ucely v rdmci psychologické diagnostiky. Reditel spoleénosti byl pozaddn o konzultaci
ohledné objektivniho kritéria, na zakladé kterého Ize porovnavat jednotlivé mésice.

Vyzkumnd data byla ziskdvana elektronickou formou, od mésice cervence roku
2016 do mésice dubna roku 2017. Plvodni plan doby trvani naseho vyzkumu byl Sest
mésicl, z dlvodu persondlnich zmén vtymu byl vSak vrdmci zachovani kvalitnich
vystupnich dat posunut aZz do konce dubna. V dlsledku téchto zmén jsme se rozhodli
posunout také workshop, ktery byl plvodné naplanovany na konec fijna, az na mésic
leden.

V Cervenci byly jednotlivym ¢lenlim tymu rozeslany na jejich pracovni e-mailové
adresy Dotaznik Zivotni spokojenosti a BelbinGv dotaznik tymovych roli. Vyplnéni
Dotazniku Zivotni spokojenosti (ddle jen DZS) probéhlo bez jakychkoliv potiZi.
Respondenti jej vypliiovali online a zabralo jim jen nékolik minut. Belbinlv dotaznik
tymovych roli byl ¢asové narocnéjsi a pro kompletni zpravu tymového profilu bylo
navic vyzadovano vyplnéni ¢tyr dalSich e-mailovych adres tzv. pozorovatell. Teprve
v okamziku, kdy dotaznik wvyplnili vSichni ¢tyfi pozorovatelé vcéetné samotného
Ucastnika vyzkumu, byla zprava kompletni. Z tohoto ddvodu se Belbintv dotaznik jevil
naroc¢néjsi na administraci.

Tyto dotazniky vyplnili clenové tymu pouze jednou, na pocatku jejich testovani.
Veskeré vysledky spolecné s jejich interpretaci obdrzeli na tymovém workshopu, ktery

se uskutecnil v lednu.
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Sociomapovani bylo s ohledem na vytizenost pracovniho tymu zahdjeno v srpnu
2016 a probihalo do dubna 2017. Na konci kazdého mésice byl uc¢astnikim vyzkumu
odeslan e-mail se Zadosti o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery byl dostupny pod
pfilozenym odkazem. Dotaznik respondentlim nezabral vice nez 10 minut. Na zakladé
vysledkll sociomapovani z jednotlivych mésict byl navrhnut tymovy workshop, ktery se
uskutecnil na konci ledna.

Pro lepsi orientaci v celkovém testovani uvadim casovou osu s klicovymi

udalostmi.

Obrdzek 2Klicové uddlosti vyzkumu

7/2016 Zahajeni
vyzkumu - 9/2016 Nova 1/2017 Tymovy
Belbin, DZS personalistka workshop

8/2016 Zahajeni 11/2016 Novy 4/2017
sociomapovani vedouci provozu Ukonceni
vyzkumu

Zdroj: vlastni zpracovdni.
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8 Etika vyzkumu

Design vyzkumu byl realizovdn v souladu s etickymi zdsadami. S realizovanym
vyzkumem byli vSichni ¢lenové vyzkumu predem seznameni a vyzkumu se ucastnili
dobrovolné. Své rozhodnuti stvrdili podpisem informovaného souhlasu. V pribéhu
vyzkumu se neobjevily Zadné etické problémy a zasady vyzkumu byly dodrZzovany.

V rdmci vyzkumu je zachovana anonymita spolecnosti i vSech respondent(.
Z toho duvodu nejsou v rdmci pfiloh této prace zverejnéné dotazniky. V pfipadé zajmu
o dotazniky je mozné kontaktovat autorku této prace.

Ucastnici byli obezndmeni s baterii vyzkumnych metod a informovani o tom, Ze
ziskand data budou vyuzita k vyzkumnému uUcelu a souhrnné vysledky poslouzi pro

praci na podporu rozvoje komunikace a tymové spoluprdce v jejich spole¢nosti.
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9 Vysledky vyzkumu

V této kapitole se vnavaznosti na vyzkumné otdzky pokusime popsat
ainterpretovat data ziskana béhem vyzkumu ve vybrané spolecnosti. Soucasti jsou
také souvisejici interpretace dat, které vnimame jako dulezité pro komplexnost celého
vyzkumu. Proto v prvé fadé popiSeme workshop, ktery byl v rdmci vyzkumu zrealizovan

a na ktery jsou vyzkumné otdzky navazany.

9.1 Tymovy workshop

Tymovy workshop ve sledované spolecnosti probéhl na konci mésice ledna
2017. Termin workshopu jsme oddalili zamérné z dlivodu zmifovanych personalnich
zmén. Vzhledem kndstupu nového provozniho vedouciho v mésici listopadu
a s ohledem na nadchdazejici vanocni svatky se jako optimalni jevil pravé leden.

Workshop probihal v kanceladfi spole¢nosti a trval dvé hodiny. Na zacatku
workshopu byla pro ucastniky pfipravend komunikacni hra, kterd navodila vtymu
uvolnénou atmosféru. Vsichni ¢lenové tymu se aktivné zapojovali a spolupracovali.
Nasledovala prezentace o probihajicim vyzkumu. U¢astnikiim bylo zopakovéno, &im se
vyzkum zabyva, co zkouma a co je jeho hlavnim cilem. V ramci prezentace byly jesté
jednou vysvétleny vyuzité psychodiagnostické metody, tak aby kazidy rozumél
vysledkim.

Vsichni ¢lenové tymu obdrzeli ve slozce své individualni vysledky Dotazniku
zivotni spokojenosti a Zpravu Belbinovych tymovych rolich, které byly ¢lenim
objasnény. Nasledné jsme se presunuli k predstaveni tymovych vysledkd ,,Belbina“
a sociomapovani.

Z divodu personalnich zmén, kdy doslo k postupné vyméné dvou clent, byly
pro tym vygenerovany celkem tfi tymové zpravy Belbinova dotazniku, a to v mésicich
srpnu, fijnu a listopadu. Pro nds workshop byly stézejni vysledky listopadové tymové
zpravy, ve které figuruji aktudlni ¢lenové tymu. Na zdkladé této zpravy, kterd je
zalozend na vypovédi Ctyf kandidatl a Sestndcti pozorovatelich, vyplynulo, Ze
v analyzovaném tymu jsou pfitomné tyto role: Vyhledavac zdrojl, Usmérnovac,
Realizdtor, Kompletovac finiSer a Specialista; a naopak chybi presvédcivé pfriklady

tymovych roli: Inovator, Koordindtor, Monitor vyhodnocovaé, Tymovy pracovnik.
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Jednou z nejvétsi prednosti tymu je dle vysledkli Belbinova dotazniku schopnost
vykondvat svédomité praci na velmi profesionalni Urovni. V tymu je prevaha lidi, ktefi
pracuji se zapalem pro svou praci.

Na zakladé vysledkll byla ndmétem pro diskuzi otazka, zda clenové pocituji
v rdmci svého tymu absenci néjaké tymové role. A jelikoz nékteré tymové role se
v tymu prekryvaji, vénovali jsme pozornost i tomu, zda maji ¢lenové tymu presné
stanovené, kdo déla jakou praci, a nedochadzi tak k nedopatifenim. Z vysledné tymové
zpravy také vyplynulo, Ze muzZe nastat situace, kdy tym bude postradat lidi, ktefi
pfichdzi s novymi myslenkami a strategiemi. | tuto skutecnost jsme se ¢leny tymu
prodiskutovali.

V diskuzi ohledné vysledkd Belbinova dotazniku dospél tym k jednohlasnému
zavéru, Ze vysledky dotazniku jsou velmi vérohodné a vypovidaji o skutecnosti. VSichni
Clenové dle svych vlastnich slov i na zdkladé mnou nabitého dojmu byly s vysledky
Belbinova dotazniku naprosto ztotoinéni. Zadny z G&astnikd se v diskuzi nevyjadfil, Ze
by v tymu chybéla néktera z roli, naopak vnimaji sv(j tym jako pIné funkéni v porovnani
s predchozim tymem a s ohledem na typ jejich vykonavané cinnosti, kdy pracovni
napln kazdého z nich je odlisna. Specialistou na nové ndpady a strategie je podle tymu
Ales, ktery neustale pfichazi s né¢im novym.

Pro nadzornou ukdazku je ptilozen graf z vysledné tymové zprdvy, ve kterém jsou
vyobrazeny primeéry tymovych roli.

Graf 2Prameéry vyslednych tymovych roli v ramci tymu

Peraantly
100

a0k Thratka
&0 - SP  Specialista

70 KF Kompletoval finiser
RE FRealizator
a0 -

VZ yhleddvad zdrop
50

MV Monitor vyhodnocoval

FURS
U3 Usménioval
30
TP Timovy pracomik
= KO HKoordinator

10 - N Inowikor

o

P KF RE VZ MV us ™ KO IN
Timond rolia

Zdroj: Belbinovy zprdvy o tymu.
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V druhé c¢asti prezentace tymovych vysledkd byly predstaveny také vysledky
sociomapovani za jednotlivé mésice. Tymova analyza vysledkd jednotlivych mésicu
byla stéZejni pro nastaveni naslednych opatreni.

PFi srovnani jednotlivych sociomap byly tymem samotnym shledany markantni
rozdily predevSim v mésici prosinci a zafi, coZz rozpoutalo bouflivou debatu, kterou
jsme nasledné s feditelem spole¢nosti zhodnotili jako velmi pfinosnou pro budouci
rozvoj tymu. Jednalo se zejména o skutecnost, jak mzdova ucetni Eva, kterd plisobi ve
spole¢nosti dlouhodobé, hodnoti komunikaci a spolupraci s aktudlnimi kolegy ve
srovnani s predchozimi kolegy Ivetou a Radkem.

Na nasledujicim obrazku vlevo mlzeme vidét, jak vypadala sociomapa
zobrazujici efektivitu spoluprace v mésici zafi. Jednotlivi ¢lenové tymu, tedy Eva, lveta,
Radek a Ales, jsou si navzdjem pomérné vzdaleni, coz znamena, Ze frekvence jejich
spoluprace je nizkd. Sipky smétujici od Radka a Evy znazorfiuji pozadavek na zlepseni
kvality vystup(i po vedoucim tymu AleSovi. Eva, kterd je na pozici mzdové ucetni, a
Iveta, personalistka, jsou v ramci sociomapy od sebe nejvice vzdaleny, srovname-li je
s ostatnimi ¢leny tymu, coz byl namét pro dalsi diskuzi.

Pfejdeme-li k sociomapé, ktera je na obrazku vpravo, vidime vysledky
prosincového dotazovani. Jako prvni nas pravdépodobné zaujme zména barvy
sociomapy. Teplejsi odstiny vyjadruji, Ze respondenti hodnoti efektivitu své spoluprace
znatelné Iépe neZ v mésici zafi, kdy ji hodnotili jako stfedni az nizkou. Jako vysvétleni se
nabizi i skutecnost, Ze doSlo k obnové tymu, coz v diskuzi potvrzuje i mzdova ucetni
Eva. Ivetu vystrfidala Jana a misto Radka je v tymu Dan.

Dalsim z vyraznych rozdild oproti mapé vlevo je pozice jednotlivych ¢lend. Jana
s Evou, tedy personalistka a mzdova ucetni, jsou na mapé velmi blizko sebe, coz znaci

frekvenci jejich spoluprace, kterou mezi sebou hodnoti jako vysokou.
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Obradzek 3Porovndni vysledku efektivity spoluprdce v zdfi 2016 a prosinci 2016

S Efektivita spoluprace @ Efektivita spelupcace

Jah eleklivei jo mabe spoluprace?
vni jo Poluprac 2o efehtival jo nade spetoprice?

Zdroj: Tymové reporty sociomapovdni.

V ramci workshopu byly konzultovany vysledky sociomapovéani a srovnavany
jednotlivé mésice. Cilem bylo pfijit na pfic¢iny rozdild a navrhnout opatfeni, ktera
podpofi komunikaci a efektivitu tymové spoluprace. Po spole¢né tymové diskuzi
dospéli jeho ¢lenové k zavéru, Ze aktudlni personalni sloZeni je nejlepsi, jaké kdy méli.
V tymu se jim spolupracuje velmi dobfe v porovnani s mésici srpnem a zafim, kdy jak
komunikace, tak i spoluprace, dle slov Evy, nefungovala efektivné. Jsou si vSak védomi
nedostatk( v rdmci jejich interni komunikace, zejména co se tyce predavani si klicovych
informaci, které se ¢as od ¢asu nedostanou ke vsem ¢lenim tymu.

Vystupem workshopu byl pldn rozvoje prace a zvySovani efektivnosti celého
tymu. VSichni ¢lenové se v ramci spole¢né diskuze shodli na zavedeni pravidelnych
kratkych porad, které si stanovili na pondéli. Mzdova ucetni Eva dodala, Ze nékteré
informace, které jsou klicové pro jeji praci, se obcas viibec nedozvi nebo se je naopak
dozvi pfilis pozdé. Této situace si je tym védom a clenové se shodli na tom, Ze se
zavedenim porad, by se tato situace méla zlepsit. V ramci zefektivnéni komunikace
jsme probiraly i sdileny kalenda¥, kde ¢lenové tymu pravidelné maji zaznamendvat své
aktivity a plany. Vedouci provozu Dan s kalendafem doposud nepracoval i ztoho
dlivodu, Ze jeho predchidce Radek se vyhybal uzivani online nastrojd. Proto jsme mu
do jeho kalendare nastavili i kalendare jeho kolegli, tak aby navzajem vidéli své

naplanované aktivity a Dan mohl sndze komunikovat s personalistkou Janou,
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a spolec¢nost tak méla sdileny prehled pland. S feditelem spole¢nosti jsme nastavili
i zavedeni pravidelnych osobnich pohovorli sjednotlivymi zaméstnanci, vramci
kterych obdrzi obé strany zpétnou vazbu.

Po uskute¢néném workshopu jsme se cleny tymu vyhodnotili a komentovali
vysledky realizovanych dotaznik(, které nam budou napomocny k zodpovézeni
stanovenych vyzkumnych otazek.

Workshop byl dle hodnoceni feditele spole¢nosti pro tym velmi pfinosny, nebot
¢lenové tymu se velmi oteviené vyjadrovali k jednotlivym vysledkiim a v rdmci toho i
k fungovani tymu a celkovému chodu spoleénosti. Reditel spole¢nosti mél tak moZnost
se na zakladé komentarll svych zaméstnancl dozvédét velmi cenné informace,
naptiklad ohledné vykonnosti a postoju k zadanym ukolim plvodnich dvou ¢lend,
Ivety a Radka, o kterych se kolegyné Eva vyjadfila pfi analyzovani sociomap.

Diky workshopu clenové tymu prodiskutovali nedostatky v interni komunikaci
a navrhli si sami opatfeni, kterd maji napomoci zefektivnéni tymové spoluprdce
a komunikace.

Jako dukaz celkového pfinosu workshopu mizZeme vnimat i zpétné vyjadreny

zajem o realizaci dalSiho workshopu po ukonceni celého vyzkumu.
9.2 Vyijadreni k vyzkumnym otazkam

9.2.1 Vyzkumna otazka 1

Pro operacionalizaci vyzkumné otazky 1 — ,,Maji tymové role vliv na spoluprdci
v tymu?“, byly posuzovany ziskané tymové zpravy Belbinova dotazniku spolecné
s vysledky sociomapovani.

Nejprve zanalyzujeme vsechny ¢leny tymu, ktefi byli pfitomni béhem trvani
vyzkumu. PopiSeme jednotlivé tymové role, které jsou v ramci vSech tfi souhrnnych
tymovych zprav v tymu zastoupeny s cilem zjistit, zda nékteré tymové role chybi, ¢i
nikoliv. Nasledné zanalyzujeme vysledky sociomapovani, abychom potvrdili, ¢i vyvratili,
zda maji tymové role vliv na tymovou spolupraci.

Pro snadnéjsi orientaci ve vysledcich tymovych zprav ,Belbina“ byla vytvorena

tabulka se souhrnnymi vysledky tymovych roli.
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U kazdého ¢lena tymu jsou uvedeny tfi jeho nejsilnéjsi tymové role, v tabulce
zaznamendny pomoci zkratek. V pfipadé, Ze se respondent diagnostiky neucastnil, je
uvedeno ,x“.

Jak jiz bylo zminéno, z dGvodu personalnich zmén v tymu byly vytvoreny celkem

tfi tymové zpravy.

Tabulka 2Souhrnny prehled vysledkt tymovych roli

CLEN  TVYM1 TVM 2 VM3 |
ALES Vz, US, KO vz, US, IN vz, US, KO
EVA KF, SP, RE SP, RE, KF KF, SP, RE

DAN X X RE, VZ, SP
JANA X KF, RE, SP KF, RE, SP
RADEK MV, RE,KO MV, TP, KO X
IVETA KF, SP, RE X X

Zdroj: vlastni zpracovdni dle vysledki Belbinovych zprdv.

Ales, jakoZto vedouci tymu, a Eva, na pozici mzdové ucetni plsobi v tymu
dlouhodobé, proto mame k dispozici vysledky jejich tymovych roli ze vsech tfi
tymovych zprav. U Alese jsou vyrazné nejsilnéjsi tymové role Vyhledavac zdroju (VZ)
a Usmérniovaé (US).1%° Usmérriovaéi jsou dle charakteristiky, kterou popisujeme
v teoretické ¢asti této prace, dobrymi manazery, jsou velmi motivovani a generuji akci.
Vyhleddvac¢ zdrojli je zase clovék, ktery dobfe komunikuje slidmi jak v ramci
organizace, tak mimo ni. Ales je velmi podnikavy a ma neustale nutkani vyuzivat nové
prileZitosti. Dle vysledk(i Belbinova dotazniku se mu bude nejlépe pracovat s lidmi,
ktefi dotahuji véci do konce a zaméfuji se na detaily. AleSovi chybi vlastnosti
praktického organizdtora, proto by mél spolupracovat snékym, kdo témito
dovednostmi disponuje. A presné takova je jeho kolegyné a mzdova ucetni Eva, u které
jsou nejsilnéji zastoupené tymové role Kompletovac finiser (KF), Specialista (SP)
a Realizator (RE). Eva se hodi pro metodickou a samostatnou prdci, je velmi presna

ave své praci vyzaduje vysoké standardy. Evinou moznou slabinou je neschopnost

109y tabulce uvddime u AleSe i tfeti preferenéni roli, nebyla u ngj viak tak silné zastoupend, jako
napfiklad u jeho kolegyn.
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pfizpUsobit se rychle se ménicim situacim, rovnéz se zdraha organizovat a fidit druhé,
coz by mohl byt problém v pfipadé dalsi potencialni kolegyné na obdobné pozici.

Pro lepsi prehlednost tymové analyzy nyni nejprve popiseme dalsi dva ¢Eleny
aktudlniho tymu, tedy personalistku Janu a provozniho vedouciho Dana. Poté

Jana ma obdobné vysledky jako Eva, jeji kolegyné. Nejvice zastoupena je u ni
tymova role Kompletovac finiser (KF), dale Realizator (RE) a Specialista (SP). Jana ma
silny smyl pro povinnost a odpovédnost, potfebuje mit jasné vymezené cile
a povinnosti. Dle vysledkl je pro Janu vhodny manazer, tzv. energicky pracant, ktery
stanovuje ndroc€né cile a oceniuje efektivitu, coz je charakteristika velmi blizkd pravé
AlesSovi. Dan je dle vysledk(l Belbinova dotazniku také Realizator (RE) a Vyhledavac
zdroju (VZ), ostatni role u néj nejsou tak vyrazné zastoupené. Dan disponuje
mimoradnymi organiza¢nimi schopnostmi, je efektivni v feSeni praktickych zaleZitosti
avelmi zdatny v pldnovani své prace. Je pro tym pfinosny predevsim diky své
schopnosti zavadét progresivni zmény. Aby jeho vykonnost rostla, mél by pracovat
s lidmi, ktefi dokazou ostatni motivovat k postupu vpred.

Iveta, kterd plsobila v tymu od zacatku vyzkumu do mésice zéfi, je dle vysledka
Kompletovac finiSer (KF), Specialista (SP) a Realizator (RE), jeji preferen¢ni tymové
role jsou identické s rolemi pani Evy. lveta ma smysl pro detail a dokaze pracovat
peclivé a nepretrzité, zaroven vsak usiluje o nestrannost a ma problém se rychle
prizplsobit ménicim se udalostem. Radkovi vysly jako nejsilnéjsi tymové role Monitor
vyhodnocovac (MV) a Realizator (RE). Pro Radka je na zakladé charakteristiky typické,
Ze je velmi obezretny, coz jeho kolegové muizZou vnimat negativné. Ve své pracovni
naplni musi mit jasno dfive, nez ji pfijme.

Na zakladé analyzy vSech tfi tymovych zprav lze konstatovat, Ze personalni
zmény v tymu nezasahly obsazeni tymovych roli nikterak radikalné, protoze tymové
role ¢lenl jsou velmi podobné. Odchodem lvety tym nepfisel o Zddnou tymovou roli,
jelikoz Iveta ma stejné preferencni tymové role jako Eva. Odchodem Radka tym pfrisel
o Monitora vyhodnocovacde. Zaroven lze fict, Ze pfichodem Jany a Dana nebyl tym
obohacen zadnym presvédCivym prikladem nové tymové role, jelikoz jednotlivé

tymové role ¢lenli tym( se prekryvaiji.
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Aktudlné tym disponuje témito rolemi: Vyhleddva¢ zdroji, Usmérriovac,
Realizator, Kompletovac finiSer, Specialista. Chybi presvédcivé priklady tymovych roli:

Inovator, Koordinator, Monitor vyhodnocovac a Tymovy pracovnik.

Obrdzek 4Aktudlini zastoupeni tymovych roli

B e VVyhledavac zdroja
Zastou pené e Usmérriovaé

ty,mOVé r0|e e Realizator

e Kompletovac finiser
/| Specialista

Vs o7 ® InOVétor
ChYbejICI e Koordinator
thové role e Monitor vyhodnocovaé

e Tymovy pracovnik

Zdroj: Belbinovy zpravy o tymu.

V rdmci analyzy tymovych roli povazuji za dalezité zminit, Ze nepfitomnost vyse
zminénych roli neznamenad, Ze by tym nemohl efektivné spolupracovat. Je potreba
zohlednit vice faktor(, jako napftiklad velikost tymu, druh vykonavané cinnosti ¢i popis
prace.

Na zakladé uvedenych vysledk(l lze shrnout, Ze sledovany tym je veden
Clovékem, ktery vynikd v komunikaci, vyjednavani a navazovani kontaktd, rad lidi vede
a tla¢i do akce, coZz jsou pro vedouciho manazera bezpochyby nepostradatelné
vlastnosti. Vlastnosti praktického organizatora, které vedouci tymu postradd, dokonale
doplfuji ostatni ¢lenové. Nékteré tymové role se prekryvaji, jak jsme jiz zminili na
zacatku této kapitoly, kde popisujeme pribéh workshopu. Vzhledem ke skutecnosti, ze
kazdy ¢len ma jinou pracovni naplfi, nejevi se tento vysledek jako problémovy, ba
naopak kazdy vykonava svoji praci svédomité a na velmi profesionalni Urovni. Co se
tyce nepfitomnosti jmenovanych tymovych roli v tymu, nelze potvrdit ani vyvratit, zda
by ptipadné zastoupeni role Inovatora ¢i Koordinatora, podpofilo efektivnéjsi
fungovani, nicméné vzhledem k rozdilnosti pracovni naplné jednotlivych ¢lend, lze

konstatovat, Ze aktualni slozeni mizZe fungovat velmi dobre.
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Pro to, abychom zjistili, zda maji tymové role vliv na tymovou spolupraci,
zanalyzujeme vysledky sociomapovdni. Na zacatku této kapitoly porovndavame
a popisujeme, vramci predstaveni pribéhu workshopu efektivitu spoluprace
v mésicich zafi 2016 a prosinci 2016, viz obrazek 3. V srpnu jsme na sociomapé mohli
vidét Sipky smétujici od Evy a Radka k AleSovi, které znamenaji pozadavek na zlepseni
kvality vystupu. Jednotlivi ¢lenové jsou si na mapé vzdaleni, coz znaci, jak hodnotili
dllezitost svoji spoluprace. Rovnéz jsou na sociomapé zobrazeni pomérné nizko,
predevsim Ales, coZ poukazuje na pramérnou efektivitu spoluprace. Zatimco
v prosincové mapé maji ¢lenové mezi sebou mnohem mensi vzdalenosti, zejména se to
tyka Evy a Jany, které jsou velmi blizko sebe a jsou zobrazeny vysoko, coz hodnoti jejich
komunikaci jako efektivni.

Na zakladé porovnani téchto sociomap a po konzultaci vysledkl na tymovém
workshopu s aktualnimi ¢leny tymu, jsme dospéli k zavéru, Ze i presto, Zze béhem
persondlnich zmén nedoslo k nikterak radikdlni vyméné tymovych roli, pouze k vyméné
dvou ¢lend, tym v mésici prosinci pracuje efektivnéji nez v srpnu.

Porovname-li nasledujici dvé sociomapy (obrazek 5), které znazornuji ochotu
¢lenl navzajem si pomahat, zjistime, Ze na zacatku testovani si byli ¢lenové tymu
mnohem méné ochotni pomahat neZ na konci testovani. Ze srpnové sociomapy, na
obrdazku vlevo, je patrné, Ze si ¢lenové jsou ochotni pomoci ,,celkem” a ,velmi“, proto
je barva mapy Zluto-zelend. Naproti tomu z dubnové sociomapy, na obrazku vpravo, je
zfetelné, Ze respondenti oznadili moznost ,zcela”, proto je mapa ¢ervend, coz znadi, ze

tymova spoluprace ¢lend je na vyborné urovni, nebot jsou ochotni si vidy pomahat.
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Obradzek 5Porovndni vysledkt ochoty pomoci ze srpna 2016 s vysledky dubna 2017

£ Ochota pomoci £ Ochota pomoci

l Jceta
3

ol

' celbem

mals

velm maky voint malo

Zdroj: Tymové reporty sociomapovdni.

Maéame-li se tedy na zakladé popsanych vysledk( vyjadrit k vyzkumné otdzce 1,
zda maji tymové role vliv na spoluprdci vtymu, domnivdme se, Ze vtymu jsou
zastoupeny praveé ty tymové role, které jsou dllezité pro efektivni tymovou spolupraci.
Konkrétné se jednda o nasledujici role: Vyhledavac zdroji, Usmérriovac, Realizator,
Kompletovac finiser, Specialista.

Vysledky sociomapovani viak ukazuji vyrazné lepsi vysledky v ramci efektivity
tymové spoluprace po personalni obméné ¢lenl tymu, prestoZze doslo k vyméné pouze
dvou ¢lend tymu, oproti plvodnimu pracovnimu kolektivu, nikoliv k doplnéni
chybéjicich tymovych roli.

Na zakladé téchto vysledkl, se domnivame, Ze tymové role nemaji vliv na

spolupraci vtymu zkoumaného tymu.

9.2.2 Vyzkumna otazka 2

V rdmci vyzkumné otdzky 2 — ,Reflektuji vysledky sociomapovdni efektivitu
tymu vzhledem k objektivnimu kritériu?“, byly posuzovany vysledky sociomapovdani za
jednotlivé mésice, kdy nasim hlavnim zamérem bylo zjistit, zda lepsi hodnoceni v ramci
sociomapovani koresponduje s lepsimi vysledky ve stanoveném objektivnim kritériu.
Proto byly vybrany ctyfi mésice, na kterych se pokusime demonstrovat, zda maji
vysledky sociomapovani souvislost s objektivnim kritériem, Ci nikoliv.

Jak lIze vidét v nasledujicim grafu 3, pro operacionalizaci vyzkumné otazky jsme

zvolili mésic srpen 2016, jakoZto zahajovaci mésic vyzkumu sociomapovdni. Figuruji
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vném jesté pUvodni ¢lenové firmy Iveta a Radek. V tomto mésici bylo pfijato 42
uchazecu. Ddle byl zvolen listopad 2016, kdy nastoupilo do pracovniho poméru 54
uchazecl a vtymu jiz plsobila novd personalistka Jana a velmi Cerstvé i provozni
vedouci Dan. Mésic leden 2017 jsme zvolili zamérné z toho dlivodu, Ze byl dle naboru
zaméstnancl nejsilngjsi, nebot bylo pfijato 90 uchazedd. Ctvrtym mésicem byl pro tuto
vyzkumnou otdzku zvolen duben 2017, jakoZto zavérecny mésic naseho vyzkumu, ve

kterém nastoupilo 33 zaméstnancu.

Graf 3Ndstupy novych pracovniki ve vybranych mésicich

Nastupy novych pracovniki ve
vybranych mésicich

100

80

60

40
’ . .
0

srpen listopad leden duben

Zdroj: vlastni zpracovdni na zdkladé dat spolecnosti.

V pripadé, ze by vysledky sociomapovani reflektovaly efektivitu tymu vzhledem
k objektivnimu kritériu, pak by absolutné nejlepsi vysledky v sociomapovani vysly
v mésici lednu, dale v mésici listopadu, o néco horsi by byly srpnové vysledky a nejhorsi
vysledky by byly v dubnu, jak lze vidét v nasledujicim grafu, ktery nabizi prehled
nastupl novych zaméstnancud ve vybranych mésicich. Proto jsme se rozhodli vysledky
sociomapovani za jednotlivé mésice zde demonstrovat a odpovédét tak na vyzkumnou
otazku 2.

Na nasledujicim obrazku 6 mizZeme vidét sociomapu ze srpna 2016. Jedna se o
prvni testovaci mésic, kdy tym fungoval jesté v plivodnim slozZeni, tedy Eva, Ales, Iveta
a Radek. Jak jsme jiz naznacili na zacatku této kapitoly, kde je popsan pribéh
workshopu, vysledky z mésice zafi byly horsi nez v prosinci. Obdobné tomu je i v rdmci

této sociomapy. Jak Ize pozorovat, ¢lenové tymu jsou si vzdaleni, efektivitu spoluprace
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hodnoti spiSe jako nizkou az stfedni. Eva a Radek navic maji poZzadavek na zlepSeni
spoluprace vuci Alesovi.
V mésici srpnu bylo uskute¢néno 42 nastupl, coZ je vice nez v dubnu a méné

nez v listopadu a lednu.

Obrazek 6Vysledky sociomapovani - srpen 2016

£ Efektivita spoluprace

Jak efektivni je nade spoluprace?

stfednl

nizka

Zdroj: Tymové reporty sociomapovani.

Na dalsi sociomapé (obrazek 7), ktera zndazornuje efektivitu spoluprace
v listopadu 2016, je tym jiz v novém sloZeni. Ivetu vystfidala béhem zari Jana, Radek byl
na zacatku listopadu nahrazen Danem. | pfesto, Ze tym je v tomto novém slozeni velmi
kratkou dobu, Ize vidét znacné zmény oproti sociomapé z mésice srpna. Jednotlivi
¢lenové si jiz nejsou tak vzddleni jako v srpnu. Eva s Janou se nachazi v tésné blizkosti,
coz je velmi markantni rozdil oproti srpnové sociomapé, kde jsou si nejvice vzdaleny.
Hodnoceni efektivity spoluprdce je mezi hodnotami stfedni az vysokad, bliZici se spise
k hodnoté vysoka. Pozadavek na zlepSeni spoluprace ma jiz jen jeden ¢len tymu, a to
Eva na vedouciho tymu Alese.

V listopadu 2016 bylo uskute¢néno 54 nastupl, cozZ je o 12 vice nez v srpnu. Na

zakladé porovnani téchto dvou sociomap bychom mohli tvrdit, Ze diky lepSim vysledka,

které byly popsany v sociomapovani, se uskutecnilo vice nastupu.
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Obrazek 7Vysledky sociomapovadni - listopad 2016

£ Efektivita spoluprace

Jak efektivni je nade spoluprace?
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\
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nizkd

Zdroj: Tymové reporty sociomapovani.

Na sociomapé zledna 2017 (obrazek 8), vidime opét hodnoceni efektivity
spoluprace tymu, ktery jiz tfi mésice funguje v novém sloZzeni. Clenové tymu jsou si
vzajemné mnohem dostupnéjsi nez v srpnu a lednu, i co se tyCe Alese. Hodnoceni

v

efektivity spoluprace je podobné jako v listopadu, blizici se k hodnoté ,vysokd“. Na
vedouciho tymu Alese jiz Zadny ze ¢lend nema poZzadavek na zlepSeni spolupréce, coz
Ize povaZovat za vyrazné zlepseni.

V mésici lednu 2017 bylo uskute¢néno 90 ndstupl, coZ je absolutné nejvyssi
Cislo v ramci vyzkumného obdobi. Oproti listopadu je to o 36 realizovanych nastupt

vice.
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Obrdzek 8Vysledky sociomapovani - leden 2017

£ Efektivita spoluprace

Jak ofektivni jo nado spoluprace?

I vysoka
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stfedni
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Zdroj: Tymové reporty sociomapovani.

Na posledni vybrané sociomapé (obrazek 9), mizZeme vidét hodnoceni
efektivity spoluprace za mésic duben 2017, tedy posledni sledovany mésic v rdmci
vyzkumu. Nejvyraznéji se proménila Danova pozice, ktery se dostal do velmi tésné
blizkosti ke svym kolegynim, coZz je velmi dobry vyvoj, v porovnanim s predchozimi
mésici, zejména pak se srpnem 2016. Ales, vedouci tymu, je vici svym kolegim stale
mirné vzdalen. Spolupraci hodnoti ¢lenové tymu jako vysokou, spolupraci s AleSem
spise jako stiedni. Zadny ze ¢leni tymu nemé pozadavek na zlepseni spoluprace.

V dubnu bylo do pracovniho poméru pfijato 33 zaméstnancl, coZ je nejméné
z vybranych mésicl. Podivame-li se ale na vysledky sociomap, vychdazi z mésice dubna
mnohem lepsi vysledky nez ze srpna a v listopadu a velmi podobné vysledky jako
z prosince.

Na zakladé porovnani vysledkll z dubnového sociomapovani svybranym
objektivnim kritériem se domnivame, Ze vysledky sociomapovani nereflektuji efektivitu
tymu v objektivnim kritériu, jelikoz vysledky dubnového sociomapovani fadime mezi
nejlepsi vysledky vramci zkoumanych mésicl, zatimco pocet prijatych uchazecl

0 zaméstnani byl v rdmci téchto mésicl nejnizsi.
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Obrdzek 9Vysledky sociomapovadni - duben 2017

£ Efektivita spoluprace

Jak efektivni je nase spoluprace?
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Zdroj: Tymové reporty sociomapovdni.

Shrneme-li vySe analyzované sociomapy, srpen 2016 se jevi jako nejslabsi
mésic, co se tyce efektivity tymové spoluprace, zatimco v lednu a dubnu hodnotime
tymovou praci jako efektivni.

Pokud vramci vyzkumné otdzky 2 srovndme vysledky analyzy vybranych
sociomap s realizovanymi nastupy v mésici srpnu a dubnu, kdy v srpnu nastoupilo 42
zaméstnancl a v dubnu 33 zaméstnancu, lze konstatovat, Ze vysledky sociomapovani

nereflektuji efektivitu tymu vzhledem k objektivnimu kritériu.

9.2.3 Vyzkumna otdzka 3

V rdmci vyzkumné otazky 3 — ,,Md workshop, ktery byl navrieny na zdkladé
pouZitych ndstroji pozitivni vliv na objektivni kritérium a efektivni spoluprdci?“, jsme
z dlouhodobého hlediska posuzovali efektivitu workshopu.

Workshop ve zkoumané spolecnosti probéhl z diivodu personalnich zmén a po
domluvé s vedenim spole¢nosti na konci ledna. Cely pribéh workshopu je popsan na
zaCatku této kapitoly. Hlavnim zamérem workshopu bylo predstavit ¢leniim tymu
vyzkumné vysledky. Na zakladé vysledkd a po spolecné diskuzi pak navrhnout plan

tymového rozvoje.
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Jiz v pribéhu workshopu, se v ramci diskuze, kterd nasledovala po analyzovani
vysledk(l sociomapovani, ¢clenové tymu shodli na tom, Ze zdsadni vliv na lepsi vysledky
vramci sociomapovani ma persondlni obména tymu, proto hodnotili vysledky
z prezentovanych sociomap jako velmi vérohodné. Tym se rovnéz shodl na tom, Ze
aktualni tymové slozeni jim vyhovuje i z hlediska preferenci tymovych roli jednotlivych
¢lenl v ramci jejich tymu.

Nasim cilem tedy bylo nalézt slabd mista tymu a navrhnout opatfeni, kterd by
prispéla ke zlepsSeni tymové spoluprace v dlouhodobém horizontu. Vychazeli jsme
proto z mésicniho hodnoceni sociomapovani, kde mél kazdy z ¢lend moZnost se
explicitné vyjadfit ke klicovym udalostem ¢i potencidlnim krizovym situacim, které se
za posledni mésic odehraly, ddle méli moznost vyjadfit se, co by zlepsili v rdmci interni
komunikace nebo naopak co by v rdmci tymu pochvalili.

Mezi nejcastéjSimi navrhy na zlepSeni interni komunikace se objevovaly
nasledujici:

Tabulka 3Vlastni ndvrhy clent na zlepsSeni tymové komunikace

mésic Co byste v ramci komunikace zlepsil(a)?

»vice komunikace, alespori jednou za 14 dni organizacni porada, aby

srpen
kazdy délal to, co rekne, Ze udéla“
. »Sdélovani ddleZitych informaci, vSem pracovnikiim v kanceldri ve stejném
= znéni“, ,komunikace s vedenim spolecnosti”
o ,pravidelné porady za ucasti vsech”, ,,rychlejsi a flexibilnéjsi pInéni ukolt
raen vedouciho provozu zadanych ze strany mzdové ucetni a personalistky“
. g »,Zzavedla bych néjaké porady, sem tam se stane, Ze se dozvim néjakou
Istopa informaci pozdé”
) ,preddvadni informaci”, ,sdélovdni zmén tykajicich se mzdovych podminek
prosinec

také mzdové ucetni a ne jen personalistce”

Zdroj: vlastni zpracovdni dle vysledki sociomapovani.

v s

Na zdakladé vlastnich navrhi ¢lend tymu ziskanych vramci kazdomésicniho
hodnoceni a po spole¢né diskuzi jsme dospéli k zavéru, Ze zavedeni tymovych porad

bude nezbytné. Porady si po tymové shodé naplanovali vidy na pondéli.
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Dalsim opatfenim bylo zavedeni sdileného kalendare pro vsechny ¢leny tymu,
tak aby méli vzajemny prehled o naplanovanych aktivitdch a v neposledni fadé i osobni
hodnoceni zaméstnanc( feditelem spole¢nosti.

Abychom zhodnotili, zda mél workshop pozitivni vliv na efektivni spoluprici,
priklddame vysledky sociomapovani, které jsme obdrzeli po realizaci workshopu.
V nasledujici tabulce mUZeme vidét, co konkrétné ¢lenové v ramci tymu pochvalili

béhem pravidelnych mési¢nich hodnoceni v Gnoru, bfeznu a dubnu.

Tabulka 4Vlastni pochvaly ¢lend tymu po realizaci workshopu

mésic Co byste v ramci tymu pochvalil(a)?

,Spoluprdci v ramci celého tymu”, ,,komunikaci pro sprdvné fungovani firmy*,

unor
,vsechno slape jak ma“
,kooperaci a komunikaci®, ,,komunikaci a rychld reseni situaci v ramci
bfezen
kancelare”, ,super spoluprdci“
,2e se mohu na vSechny spolehnout”, , kooperace celého tymu, je minimdlni
duben potreba toho, abych musel dohliZet na chod”, ,,spoluprdci — provozdk X

personalistka X ucetni”

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki sociomapovani.

Dle uvedenych vypovédi respondenti v mésici unoru ocenuji spolupraci v ramci
tymu, komunikaci a to, Ze ,vSechno slape jak md“. V bifeznu si pochvalovali opét
spolupraci, komunikaci a rychla feSeni situaci v ramci své kancelare.

V mésici dubnu se vhodnoceni kromé pochvaly kooperace celého tymu
a spoluprace jednotlivych ¢lend objevila i odpovéd: ,Ze se mohu na vsechny
spolehnout”. Pro ovéreni této vypovédi jsme vytvofili ndsledujici srovnani hodnoceni
spolehlivosti za mésic fijen 2016 (obr. 10 vlevo) a hodnoceni z mésice dubna 2017 (obr.
10 vpravo)

V fijnu tym prochdzel personalnimi zménami. Na pozici personalistky byla jiz

Iveta. Provozni vedouci Radek na konci tohoto mésice z firmy odesel.
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Obrdzek 10Porovndni vysledki spolehlivosti z Fijna 2016 a dubna 2017
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Zdroj: Tymové reporty sociomapovani.

Na obrazku 10 vidime dvé sociomapy, u kterych jsou patrné rozdily. Cim vice se
respondenti vzajemné hodnoti jako spolehlivi, tim bliZze jsou si na mapé. Z fijnového
hodnoceni |ze pfedpokladat, Ze Ales s Radkem neciti, Ze by se jeden na druhého mohli
spolehnout. Eva s Janou jsou v fijnovém hodnoceni velmi blizko sebe, stejné tak tomu
je i vdubnovém hodnoceni. VySka kazdého c¢lena odpovidd priamérné mife
spolehlivosti podle ostatnich. Proto Radek i Ales$ jsou v fijnovém hodnoceni podstatné
niz nez Eva, kterou jeji kolegové vnimaji jako nejspolehlivéjsi osobu v tymu.
V hodnoceni spolehlivosti z mésice dubna jsou Eva, Jana i Dan zobrazeni na mapé
vysoko, to znamena, Ze jsou ostatnimi ¢leny vnimani jako velmi spolehlivi, Ales je
o trochu niz, nicméné ve srovnani s fijnovym hodnocenim si polepsil.

Co se tyce vlivu workshopu na stanovené objektivni kritérium, musime
pfipomenout rekordni pocet realizovanych nastupl v mésici lednu (90 nastupu), jak jiz
uvadime v ramci vyzkumné otazky 2, kterym si zaroven vysvétlujeme nizsi ¢isla v Unoru
(34 nastupd), bieznu (39 nastupl) a dubnu (33 nastup).

S ohledem na uvedené skutecnosti a na prokazatelné vysledky z pravidelnych
hodnoceni v ramci sociomapovani se domnivame, Ze i pres nizSi pocCty pfrijatych
uchazect do pracovniho poméru pracuje tym po realizaci workshopu efektivnéji nez
pred jeho realizaci. Jako jeden z moznych dlvodl vnimame persondlni obménu tymu,
ktera, jak se zda dle vysledk( sociomapovani, byla ku prospéchu.

Dulezitym faktorem je vsak také chut ¢leni tymu na sobé pracovat a projevena

snaha o zkvalitnéni tymové spoluprace, kterou jsme v rdmci workshopu zaznamenali.
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Clenové tymu méli zijem jednotlivé vysledky vramci workshopu prodiskutovat,
identifikovat konkrétni slaba mista a navrhnout moinosti na zlepdeni. Reditel
spole¢nosti proto shledal workshop velmi pfinosnym, protoze diky otevienosti svych
kolegl ziskal cennou zpétnou vazbu k chodu spole¢nosti.

Pozitivni vliv workshopu si vysvétlujeme i vyjadienim zajmu vedeni spole¢nosti
o dalsi tymovy workshop.

Rozhodli jsme se proto po ukonceni celého vyzkumu uskutecnit jesté jeden,

zavérecny workshop, v rdmci néhoz byly predstaveny kompletni vysledky.

9.2.4 Vyzkumna otdzka 4

Vyzkumnd otazka 4 - ,Ovliviuje Zivotni spokojenost zaméstnance jeho
dostupnost v prdci?“

Pro operacionalizaci této otazky byly analyzovany vysledky Dotazniku Zivotni
spokojenosti (dale jen DZS), které jsme porovnali s vysledky sociomapovani, $kala
dostupnost. Tato $kdla byla vybrana proto, Ze se domnivdme, Ze spokojeni lidé jsou
v pracovnim prostiedi dostupnéjsi svym kolegli, coZ umoznuje efektivni spolupraci
a komunikaci.

Cilem je zjistit, jestli celkova Zivotni spokojenost ¢lend tymu ma vliv na jejich
dostupnost a tim pozitivné ovliviuje tymovou komunikaci a spolupraci.

Jelikoz srovnavame tymové vysledky, jedna se o sumarizaci staninu, coz jsou
prevedené normy dle standardizace vyhodnocovani dotaznika.

Z divodu personalnich zmén, které béhem trvani vyzkumu, v obdobi fijnu—
listopadu, probéhly, jsme se rozhodli srovnat vysledky 2 tymd, v ndsledujicich
sloZenich:

Tym 1: lveta, Eva, Ales a Radek.

Tym 2: Eva, Ales, Jana a Dan.

Souhrnné vysledky DZS téchto dvou tymd nabizime v nasledujicim grafu 4.
Vysledky tymu 1 jsou oznaeny modre, vysledky tymu 2 jsou oznadeny oranzové,
pricemz ¢im vyssi je vysledna hodnota kazdého clena, tim vétsi je jeho celkova Zivotni
spokojenost.

V grafu 4 lze vidét, Ze v tymu 1 je soucet staninl nizs$i nez v tymu 2, coz

znamena, Ze Clenové tymu 2 jsou ve svém zivoté spokojenéjsi. Nejlépe svou Zivotni
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spokojenost hodnoti Dan a nasledné za nim Jana, coz jsou pravé ti dva, ktefi vystridali
pavodni ¢leny tymu Ivetu a Radka.
U Evy a AleSe vidime dva sloupce, jelikoZz se jednd o stalé ¢leny a jsou tedy

zaroven vtymu 1ivtymu 2.

Graf 4Tymové vysledky DZS
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Zdroj: Vlastni zpracovdni na zékladé vysledkii DZS.

V nasem vyzkumu v DZS respondenti hodnotili, jak jsou spokojeni
v ndsledujicich oblastech: Zdravi, Prace a zaméstndni, Financni situace, Volny cas,
Manzelstvi a partnerstvi, Vztah kvlastnim détem, Vlastni osoba, Pratelé znami
a pfibuzni, Bydleni.

Pro vyzkum byly stéZzejni i vysledky jedné samostatné Skaly, a to sice Prace
a zaméstnani, ve které méli respondenti oznacit, jak jsou v rozmezi 1-7 spokojeni i
nespokojeni s obsahem danych tvrzeni tykajicich se zamé&stnani.11°

Skala Prace a zaméstnani obsahuje 7 otazek. Pro lepsi pfedstavu uvadime dvé
vzoroveé otazky. Na stejném principu je zaloZen cely dotaznik.

,Se svym pracovnim postavenim na pracovisti, jsem...”

,,Co se tyka mych pracovnich povinnosti a zdtéZe, jsem...”

HOFAHRENBERG, J., KURTEK, M., SCHUMACHER, J., & BRAHLER, E. Dotaznik Zivotni spokojenosti. 1. Eeské
vyd., preklad a Uprava Rodna & Rodny. Praha: Testcentrum, 2001.
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V nasledujicim grafu 5 mlZeme porovnat vysledky tymu 1 a tymu 2 pravé
v kategorii Prace a zaméstnani. Jedna se o soucet stanin jednotlivych ¢lend tym, ktery
v pfipadé tymu 1 ¢ini 16, v pfipadé tymu 2 je celkovy tymovy soucet 25. LepSiho
vysledku opét dosahuje tym 2.

Lze konstatovat, Ze tymové vysledky v kategorii Prace a zaméstnani reflektuji
celkové vysledky DZS, tedy tym 2 ve sloZeni Eva, Ale§, Jana a Radek je jak v préaci, tak

i celkové ve svém Zivoté spokojenéjsi nez tym 1.

Graf 5Vysledky DZS - kategorie Prdce a zaméstndni

Prace a zameéstnani
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Zdroj: vlastni zpracovdni na zdkladé vysledki DZS.

Abychom dokazali odpovédét na vyzkumnou otdzku 4, porovname v nasledujici
¢asti vysledky DZS se sociomapami, které znazorfiuji dostupnost ¢lend tymu.

Z vysledkd DZS vyplynulo, Ze tym 2 je ve svém zaméstnani spokojené&;jsi nez tym
1, coz znamend, Zze ma-li celkova Zivotni spokojenost a spokojenost v praci vliv na
dostupnost jednotlivych ¢lend tymu, budou si ¢lenové tymu 2 vzajemné dostupné;jsi
nez ¢lenové tymu 1.

Abychom tento predpoklad potvrdili ¢i vyvratili, vybrali jsme nasledujici dvojici
sociomap (zafi 2016 vlevo, duben 2017 vpravo), na zékladé jejichZz porovnani bychom

méli dokazat odpovédét na vyzkumnou otazku.
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Obradzek 11Porovnadni vysledki dostupnosti v zdri 2016 a dubnu 2017

£ Dostupnost £ Dostupnost
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spide dostupny spite dostupny
splite nedostupny

spise nedostupny

Casto nedostupny Casto nedostupny

Zdroj: Tymové reporty sociomapovani.

Podivdme-li se nejprve na sociomapu z mésice zafi, vidime mezi ¢leny tymu
pomérné vétsi vzdalenosti nez na sociomapé vpravo. Vzdalenost ¢len( reflektuje jejich
vzajemné hodnoceni dostupnosti. V mésici dubnu se ¢lenové tymu hodnoti navzajem
jako témér vzdy dostupni a na sociomapé vykazuji mensi vzdalenosti oproti zari, kdy se
vzdjemné hodnoti jako vétSinou dostupni. Odlisné barevné zbarveni sociomap
vypovida o rozdilnosti mezi tymy.

Na zakladé tohoto porovndni spatfujeme lepsi hodnoceni vzajemné dostupnosti
na sociomapé z mésice dubna 2017, neZ na sociomapé z mésice zari 2016. Pficemz na
sociomapé slepSim hodnocenim jsou c¢lenové tymu 2, na sociomapé s horSim
hodnocenim vzajemné dostupnosti jsou ¢lenové tymu 1.

Stejné jako analyza vysledkd DZS, tak i vysledky sociomapovani prokazaly lepsi
vysledky u tymu 2, ¢imZ se nam dostava odpovédi na vyzkumnou otdzku 4.

Na zdkladé vyse uvedenych vysledkd a srovnani se domnivame, Ze celkova
zivotni spokojenost zaméstnanct ovliviiuje i jejich vzdjemnou dostupnost v praci, a tim

umoznuje tymu efektivnéji spolupracovat.
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10 Zavéry k vyzkumnym otazkam

V této kapitole se pokusime shrnout vyzkumné otdzky, které byly v ramci
naseho vyzkumu analyzovany v predchozi kapitole.

V ramci vyzkumné otazky 1 ,,Maji tymové role vliv na spoluprdci v tymu?“ jsme
nejprve analyzovali tymové zpravy Belbinova dotazniku tymovych roli a nasledné jsme
se ohledem na skutecnost, Ze tym prosel béhem probihajiciho vyzkumu personalnimi
obménami, rozhodli analyzovat tymové vysledky sociomapovani. Porovndvali jsme
sociomapy ze srpna 2016 a z dubna 2017, na kterych bylo znazornéno, jak respondenti
hodnotili svoji ochotu pomoci. Rovnéz jsme pfipomenuli sociomapy, které uvadime
v kapitole Tymovy workshop, kde porovndvame hodnoceni efektivity spoluprace v zati
2016 a prosinci 2016. Tyto mésice byly vybrany zamérné, abychom zjistili, zdali
efektivitu tymu ovlivnily persondini zmény, tedy odchod Ivety a Radka a pfichod Jany
a Dana.

Na zdkladé analyzy tymovych zprav ,Belbina” jsme dospéli k zavéru, Ze tymové
role, které jsou ve zkoumaném tymu zastoupeny, velmi dobfe koresponduji s pracovni
naplni ¢lenl. Skutecnost, Ze se vtymu opakuji preferencni role Realizdtor
a Kompletovac finiSer vnimame jako pozitivni, nebot jednotlivi ¢lenové tymu pracuji
kazdy na svych konkrétnich ukolech, tudiz se jejich role nepfekryvaji, ba naopak, dle
vysledk( preferencnich roli by tym s takovym zastoupeni tymovych roli mél svoji praci
vykonavat na velmi profesionalni drovni.

Personalni zména nepfinesla do tymu Zadné nové tymové role, tym naopak
pfiSel o roli Monitora vyhodnocovace. Proto nelze urcit, zdali by za pfitomnosti jinych
roli byla spoluprace tymu efektivnéjsi ¢i nikoliv. | pres tuto skuteénost vyplynulo
z analyzy sociomap, Ze lepsich vysledk( v efektivité tymové spoluprace dosahuje novy
tym. Dospéli jsme tedy k zavéru, Ze v nasem vyzkumném tymu nemaji tymové role vliv
na efektivni tymovou spolupraci.

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky 2 ,Reflektuji vysledky sociomapovdni
efektivitu tymu vzhledem k objektivnimu kritériu?“ jsme vybrali Ctyfi mésice, na
zakladé kterych jsme ovéfili souvislost vysledkl sociomapovani s vybranym

objektivnim kritériem.
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Analyza sociomap spolecné s porovnanim poctu realizovanych nastupu za
vybrané meésice prokdzala limity zvoleného objektivniho kritéria. V analyzovanych
mésicich byly nepoméry v poctu pfijatych uchazecli v mésici lednu oproti dalSim
mésictim.

Vysledky sociomapovani byly nejslabsi v srpnu 2016, tedy na zac¢atku vyzkumu.
Svyménou ¢lend tymu se tymové vysledky zacaly zlepSovat, takZe vlednu a dubnu
jsme zhodnotili tymovou spolupraci jako efektivni. Pfitom bylo v srpnu uskuteénéno 42
nastupl a v dubnu pouze 33 nastupd.

Na zakladé téchto skutecnosti jsme dospéli u vyzkumné otazky 2 k zavéru, Ze
vysledky sociomapovani nereflektuji efektivitu tymu vzhledem k objektivnimu kritériu.

Jak jsme jiz zminovali v kapitole, kde objektivni kritérium definujeme, jsou
mésice, které jsou obecné na ndbory pracovnikl slabsi, a naopak mésice, které jsou
silngjsi. Jako nejslabsi mésice oznacil reditel spolecnosti ¢ervenec, srpen a prosinec.
V |été se totiz lidé vétSinou chystaji na dovolenou nebo si uZivaji horkych letnich dnd
a uchazecl o zaméstnani pfichazi podstatné méné. Podobné tomu je v prosinci, ve
kterém je kvili vanocnim svatkim méné pracovnich dn( a lidé navic nejsou naklonéni
ménit pred Vanocemi zaméstnani a podpis smlouvy odkladaji az na novy rok. Proto je
leden mésic velmi silny na nastupy novych pracovnikll, jak ostatné dokazuji i nase
vysledky.

Jsme si védomi, Ze nastupy pracovnikd, nejsou zdaleka jedinym méfitkem,
podle kterého bychom mohli mérit efektivitu tymu. V kapitole Diskuze se proto
vénujeme problematice objektivniho kritéria podrobné.

Vyzkumnd otazka 3 ,,Md workshop, ktery byl navrieny na zdkladé pouZitych
ndstroji pozitivni vliv na objektivni kritérium a efektivni spoluprdci?” si kladla za cil
zjistit, zda byl tymovy workshop, ktery probéhl ve spoleénosti na konci ledna 2017 pro
tym pfinosny v dlouhodobém horizontu.

Porovnavali jsme tedy vysledky sociomapovani. Vramci této otazky byly
uzite¢né nejen sociomapy, ale i otazky, ke kterym se na konci kazdého mésice ¢lenové
tymu vyjadrovali. V rdmci téchto otdzek poddavali navrhy na zlepSeni efektivity tymové
spoluprace. Jejich navrhy byly diskutovany na workshopu a slouzili jako podklad pro

navrh na zlepsSeni efektivity.
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Abychom proveéfili, zda mél na tymovou spolupraci workshop skute¢né pozitivni
vliv, porovnali jsme sociomapy pred realizaci workshopu a po jeho realizaci. Rovnéz
jsme se v sociomapovani zaméfili i na pochvaly, které ¢lenové tymu na konci mésice
napsali do hodnoceni.

Vysledky sociomap a pravidelnych hodnoceni ukazaly, Ze tym pracuje
efektivnéji, i presto, Ze v rdmci objektivniho kritéria bylo uskute¢néno méné nastupd.

Domnivame se, Ze workshop mél na tymovou spolupraci pozitivni vliv, jelikoz si
Clenové tymu sami navrhli feSeni na zlepSeni komunikace a projevili zpétné zajem
o realizaci dalSiho workshopu.

Pro odpovéd na vyzkumnou otdzku 4 ,Ovliviuje Zivotni spokojenost
zaméstnance jeho dostupnost v prdci?” jsme analyzovali vysledky DZS. S ohledem na
personalni zmény jsme se rozhodli porovnat tymové vysledky Zivotni spokojenosti
pGvodniho tymu 1, s vysledky nového pracovniho kolektivu.

Pfi zodpovidani predchozich vyzkumnych otazek se ukdzalo, ze na efektivitu
tymové spoluprace nemaji vliv tymové role, nicméné tym dosahuje lepSich vysledk(
postupné v prabéhu vyzkumu, po tom, co se ¢lenové tymu vymeénili.

Po analyze vysledkd DZS jsme zjistili, Ze i v rdmci této otazky tomu nebude jinak.
Kromé celkovych vysledk(l Zivotni spokojenosti nas zajimaly i vysledky ze skaly Prace
a zaméstnani. Z vysledkl vyplynulo, Ze tym 1 je v zaméstnani i celkové ve svém Zivoté
méné spokojeny neZz tym 2. Obdobné tomu bylo i pfi porovnani sociomap. Tym 2
prokazal lepsi vysledky v hodnoceni dostupnosti nez tym 1.

Lze tedy fict, Ze aktudlni sloZzeni tymu dosahuje na zakladé nasich analyz lepSich
vysledkli nez plvodni tym, coZz znamend, Ze komunikace a tymova spoluprace
aktualniho tymu je mnohem efektivnéjsi nez u tymu na zadatku celého vyzkumu.
Dokonce i pres skutecnost, Ze aktualni tym dosahuje vyrazné lepsich vysledkd v ramci
vyzkumnych otazek, nalezli vSak ¢lenové tymu moznosti na zlepseni.

Hlavni pfinos vysledkd naseho vyzkumu vidime predevsim v tom, Ze si tym na
zakladé predstavenych tymovych vysledkl, spoleéném zhodnoceni i podani vlastnich
navrhl na zlepsSeni v rdmci lednového workshopu uvédomil své silné i slabé stranky.
Své silné stranky dokazali tymové ocenit a pochvalit a na slabych strankach se rozhodli

dale pracovat.
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11 Diskuze

Cilem kapitoly Diskuze je pokusit se popsat limity a slabda mista této prace,
rozvést pouzité metody a vysledky naseho vyzkumu. Na zdkladé kritického zhodnoceni
se pokusime zamyslet nad tim, jak by se vyzkum mohl ddle rozpracovat a zda by mohl
byt pokladem pro SirSi portfolio vyzkum(. | kdyz nasSi katedfe neni zvykem se
v diplomové praci diskuzi zabyvat, rozhodli jsme se s ohledem na nase vyzkumné téma
tuto kapitolu zaradit.

V nasi praci jsme se zabyvali analyzou tymové spoluprice a komunikace
konkrétniho tymu v nejmenované spolecnosti sidlici v Olomouckém kraji. Vyzkumny
soubor tvofili Etyfi pracovnici. Ve slozeni personalistka, mzdova ucetni, provozni
vedouci a reditel spole¢nosti tvofili kompletni tym své pobocky. Jednalo se o dvé Zeny
a dva muze. Vyzkum byl zahdjen v Cervenci 2016 a jiz v zafi jsme se setkali s prvni
neocekdvanou udalosti, kterou byl odchod personalistky. Ta byla v zapéti nahrazena.
Druha podobna udalost nastala hned o mésic pozdéji, kdyzZ v Fijnu opustil tym provozni
vedouci, ktery byl nahrazen novym kolegou. Od listopadu 2016 lze tedy hovofit
0 novém tymu tvofeném opét dvéma Zenami a dvéma muzi.

Tyto uddlosti byly nepldnované a vnimame je jako zasadni jak pro tym, tak pro
nas vyzkum. Lze predpokladat, Ze v pripadé vyzkumného souboru, ktery by béhem
trvani vyzkumu neprosel personalnimi zménami, by vysledky z pravidelnych mési¢nich
hodnoceni v rdmci sociomapovani byly rozdilné. Odlisné vysledky by se mohly objevit
i v Belbinové tymové zpravé, v pripadé, Zze by ¢lenové tymu spolupracovali déle a znali
se tak i navzajem lépe.

Ve vyzkumné otazce 1 jsme dospéli k zavéru, ze tymové role nemaji vliv na
spolupraci v tymu. K tomuto tvrzeni pokldddme za nutné dodat, Ze se jednd o vysledky
konkrétniho vyzkumného tymu. V pfipadé, Ze by v tymu neprobéhly personalni zmény
nebo v pripadé odliSného vyzkumného souboru by vysledky vyzkumné otazky mohly
byt odliSné, proto je nelze generalizovat.

Vyzkumna otazka 2 se zabyvala srovnanim vysledkd sociomapovani s vysledky
vybraného objektivniho kritéria. Jako objektivni kritérium jsme pro nase vyzkumné

ucely zvolili pocet nastupl novych pracovnikd do pracovniho poméru. Toto kritérium
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bylo vybrano s ohledem na moznosti spole¢nosti, ve které vyzkum probihal. Pfi analyze
poctu nastupu v jednotlivych mésicich jsme si uvédomili limitovanost daného kritéria.

Jako vhodnéjsi kritérium pro posouzeni efektivity tymové prace se nam jevily

spiSe mésicni obraty firmy. Tyto Udaje vSak spolecnost pro nase vyzkumné udaje
neposkytla. Rovnéz se na zakladé vlastnich zkuSenosti domnivame, Zze na efektivitu
spoluprace tymu, ktera se odrazi na jeho celkové vykonnosti a obratu spolec¢nosti ma
vliv vice faktorl. Napriklad celkova doba plsobeni spolecnosti na trhu nebo obecné
povédomi o spolecnosti ¢i reklama. Téma objektivniho kritéria by mohlo byt ddle
rozpracovano nebo se stat ndmétem pro dalsi vyzkumy.
PrestoZze pocet realizovanych ndastupl dle nasich vyzkumnych zavérd nereflektoval
lepsi vysledky v rdmci sociomapovani, pfinesla tato analyza zajimava zjisténi. Jednim
z nich byl vysoky pocet nastupl do pracovniho poméru v lednu 2017. Uvédomujeme si,
ze vyzkum probihal v kratkém casovém obdobi. Ndmétem pro pokracovani v naSem
vyzkumu by mohlo byt srovnani efektivity tymové spoluprace za jednotlivé roky.
Vyzkum by se dal také rozpracovat porovnanim ndstupl a odchod( jednotlivych
pracovnikd nebo sledovanim rlstu ¢i ubytku celkového pocétu zaméstnanclh za
jednotlivé mésice.

V nasem vyzkumu jsme wvyuzili kvalitativni vyzkumny design. Pracovali jsme
s dotaznikem tymovych roli Mereditha Belbina, sociomapovdnim a DZS. Jedna se
o standardizované dotazniky, které vnimame jako spravné vybrané. Ke zhodnoceni
sbéru dat lze dodat, Ze respondenti vSechny dotazniky radné vyplnili, proto se
domnivame, Ze mnozstvi i délka dotaznik( byla optimalni.

Tento vyzkum lze vnimat jako pilotni. Dosazené vysledky by se daly rozpracovat
jak z hlediska tymové prace, tak z hlediska komunikace. Tato prace muze slouzit jako
portfolio pro dalsi vyzkumy.

Cilem této kapitoly bylo poukazat na limity, na které jsme narazili v prlibéhu
vyzkumu. Ddle jsme se snazili poukdzat na oblasti, které by se v ndvaznosti na tuto

praci bylo mozné blize specifikovat ¢i zkoumat.
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12 Zavér

V Uvodu prace jsme si jako hlavni vyzkumny cil stanovili provést analyzu
stdvajici situace voblasti komunikace a tymové prace konkrétniho tymu
v nejmenované spolec¢nosti. Podle analyzy zjiSténych vysledk( jsme pak uskutecnili
tymovy workshop navrieny na zakladé pouzitych vyzkumnych nastrojd. Cilem
workshopu bylo zlepsit komunikaci a efektivitu tymové spoluprace a nasledné pomoci
vyzkumnych otdzek a objektivniho kritéria ovéfit efektivitu tymu pred realizaci
workshopu a poté.

Abychom naplnili hlavni vyzkumny cil prace, zvolili jsme vyzkumny design tak,
aby co nejlépe odpovidal pozadavkim spolecnosti. Pro dosazeni hlavniho vyzkumného
cile byly vybrany ¢tyti vyzkumné otazky, které se zabyvaly vlivem tymovych roli na
spolupraci vtymu, ddle zda vysledky ze sociomapovani reflektuji efektivitu tymu
vzhledem k objektivnimu kritériu, vlivem workshopu na objektivni kritérium a efektivni
spoluprdci a vlivem Zivotni spokojenosti zaméstnanc(l na jejich dostupnost v praci. Ke
zjisténi uvedenych vyzkumnych otazek jsme zvolili baterii psychodiagnostickych metod
tvofenou sociomapovanim, dotaznikem tymovych roli Mereditha Belbina
a Dotaznikem Zivotni spokojenosti (DZS).

V ¢ervnu 2016 probéhlo vstupni sezndmeni zaméstnanch s planovanym
vyzkumem. Samotny vyzkum ve spole¢nosti probihal od ¢ervence 2016 do dubna 2017.
Pivodnim zdmérem bylo, aby byla doba trvani vyzkumu Sest mésici. Z d(vodu
personalnich zmén v tymu jsme se vSak pro zachovani kvalitniho vystupu rozhodli dobu
ukonceni vyzkumu posunout. V ¢ervenci jsme obdrzeli vyplnéné Belbinovy dotazniky
tymovych roli a DZS. Od srpna 2016 do dubna nasledujiciho roku probihalo sbirani dat
v ramci sociomapovani. V lednu jsme uskutecnili tymovy workshop, na kterém jsme
predstavili individudlni i tymové vysledky DZS, Belbinova dotazniku i dosavadni
vysledky sociomapovani, na zadkladé kterych jsme navrhli plan rozvoje komunikace
a tymové spoluprace.

Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze komunikace a tymova spoluprace je v aktualnim
tymovém slozeni efektivni, v porovnani s vysledky tymu, ktery fungoval na zacéatku
vyzkumu. Zjistili jsme, Ze zastoupeni tymovych roli je s ohledem na odliSnou pracovni

napli jednotlivych ¢lenli tymu velmi dobré a tym muze fungovat na profesiondlni
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urovni. Diky spole¢nému lednovému workshopu tym specifikoval sva slaba mista
a navrhl opatreni na zlepSeni situace. Nejvice ¢lenové tymu poZadovali tymové porady,
na kterych se domluvili v tydennim intervalu vidy v pondé&li. V rdmci DZS jsme dospéli
k zavéru, Ze je tym v aktudlnim sloZeni se svoji Zivotni Urovni i praci spokojenéjsi nez
pocateéni tym a zaroven i dostupnéjsi pro své kolegy, coz umozinuje tymu efektivné
spolupracovat.

Jednalo se o prvni vyzkum tykajici se efektivity komunikace a tymové prace,

proto pevné véfime, ze vysledky vyzkumu i tymovy workshop jsou pro spolecnost

pfinosem a snad i impulsem pro dalsi rozvoj.
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13 Summary

The thesis deals with communication and teamwork. The main goal of the
thesis is to analyze current situation in communication and teamwork of a particular
team in an undisclosed company. Results of analysis are to be used for team workshop
to support teamwork and communication. The team effectiveness is to be verified
through research questions and objective criteria.

The thesis consists of theoretical and empirical part. The theoretical part is
made of three main chapters. The first chapter describes the characteristics of the
team and its psychological aspects. The second chapter explains the team roles in the
working context and the third chapter presents the concept of work-life balance. The
main research goal of this thesis was determined with reference to these theoretical
principles in order to meet the company requirements the best.

To reach defined goal, four questions have been chosen. The first research
qguestion deals with the influence of team roles on teamwork. While the second
guestion tries to find out whether the results of sociomapping reflect the effectiveness
of the team within the objective criterion. The third question deals with the influence
of the workshop on the objective criterion and effective cooperation. The last research
qguestion should clarify whether employee's life satisfaction affects their availability at
work.

In order to fulfill defined targets and to find out answers for the research
guestions, questionnaires of team roles of Meredith Belbin, sociomapping and life
satisfaction questionnaire have been used.

The research on teamwork was the first research done within the company. As
the team is interested in another workshop, we believe the research itself is beneficial

for the company and could be an impetus for its further development.
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