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Anotace

Bakalarska prace je zaméfena na zjisténi dopadu realizované teambuildingové
aktivity na zaméstnance, ktefi ji absolvovali. Cilem teoretické Casti je charakterizovat
a vysvétlit pojmy tymu a teambuildingu. V praktické cCasti autorka méfi a analyzuje
skuteCny vliv na vztahy zaméstnancu a efektivitu prace. Vyzkumné Setfeni bude

realizovano formou dotazniku.
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Annotation

The bachelor's thesis is focuses on the impact of teambuilding activity on the
employees who participated in it. The aim of the theoretical part is to characterize and
explain the concepts of team and teambuilding. In the practical part, the author
measures and analyzes the actual impact on employee relations and work efficiency.

The research investigation will be carried out in the form of a questionnaire survey.
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UVoD

Jako téma bakalarské prace si autorka zvolila vliv teambuildingu na vztahy
zaméstnancu a efektivitu prace, protoze ji zajima skuteCny piinos této aktivity na
zameéstnance.

Kazdy zaméstnanec ma k témto aktivitam jiny pfistup a motivaci, rovnéz nasledna
reflexe a vyuziti do praxe se lisi, a to predev§im z divodu rizné urovné kompetenci,
profesni zkusenosti, délky pusobeni ve firmé, typu naplanované aktivity a diferenci
v psychologickém profilu.

Autorka se proto rozhodla danou problematiku prozkoumat hloubéji a na zakladé
ziskanych vystupt z vyzkumného Setfeni provést detailni analyzu.

Proto, aby byl teambuilding pfinosny jak pro zaméstnavatele, tak pro zameéstnance,
by mél byt naplanovan pro konkrétni skupinu lidi s konkrétnim zamérem. Vétsinou jsou
tyto akce poradané pro zlepSeni vztahti na pracovisti, z divodu navozeni pozitivnéjsi
atmosféry a nalezeni spravné motivace k pracovni ¢innosti. V tomto ptfipadé budeme
zkoumat dopad aktivity v konkrétni spolenosti, prochazejici zasadni strukturalni
zmeénou. Jedna se o etablovanou, dlouhodobé stabilni, stfedné velkou spole¢nost
s vysokym podilem seniornich zaméstnancu, ktera se v pravidelné organizovanych
prizkumech hodnoceni zaméstnavatelti dlouhodobé umist'uje na prednich prickach.

Cilem bakalarské prace bude zjistit, jaky pfinos ma ucelové realizovana
teambuildingova akce na efektivitu prace zaméstnanci v popsané spolecnosti.

Prvni Cast této prace se bude zabyvat teoretickymi poznatky. V druhé Casti bude
provedeno vyhodnoceni dotaznikli, z nich vyvozeny zavér a formulace feSeni uvedené

problematiky.



1 TYM A PRACOVNI SKUPINA

1.1 Definice tymu

Tym, je jasn€é definovany celek kooperujicich lidi s Casové ohraniCenym cilem,
limitovanou velikosti, konkrétnimi rolemi a pravidly, s charakteristickym procesem
prace. Podle Mohauptové (2005, s. 19) je v tymu definovany typ prace a spoluprace,
charakterizovany nasledujicimi rysy.

Principy tymové prace:

- je Casoveé omezeny projekt,

- pocet ¢lent je priblizné sedm,

- rovnopravné postaveni Clend,

- vlastni, vSemi respektovana pravidla,

- jasné vymezené role a odpovédnosti,

- uvédomovany spolecny cil a sdilena vile k dosahnuti tohoto cile,

- jednoznacna a efektivni komunikace a ucelné feseni konfliktd,

- schopnost reflexe a hodnoceni procesu prace,

- klima davéry a otevienosti.

,Za téchto podminek funguje tym optimalné. Ve skutecnosti to takto funguje
zridkakdy*. (Zahradkova, 2005, s. 19)

Efektivni tym je primarni konkuren¢ni vyhodou pro podnik, coz je v dneSnim
vysoce konkurenénim trznim prostfedi pozadovanou silnou strankou. Tymova prace je
v podstaté systematickou integraci snahy ¢lend tymu pii dosahovani jednotného cile

(B&lohlavek, 2008, s. 11-12).

1.2 Definice pracovni skupiny

Pracovni skupina je skupina osob, ktefi spolu pracuji, ale nespliiuji dostate¢né
podminky statusu tymu. Pracovni skupina se tedy muZze stat tymem, ale nemusi.
Nejedna se o kvalitu spoluprace, ale mize to korespondovat napf. s ¢asovym rozpétim
ukolu. Pracovni skupinou muze byt pracovni oddéleni, vedeni firmy nebo pracovni
skupina slozena z raznych oddéleni firmy. V praxi se pracovni skupina oznacuje jako

tym, ale klicovy je styl prace. Rozdil l1ze spatfovat v urovni zapojeni jednotlivcd. Ve
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skupiné je kazdy ¢len zodpovédny za svoji ¢ast celkového vykonu. Nemusi se starat o
vykon ostatnich ¢lend skupiny. Zahradkova (2005, s. 20) definuje pracovni skupinu jako
,Skupinu lidi, kteri jsou spolu spojeni do pracovniho celku ndplni prdce, pri niz jsou na
sobé zavisli pracovni hierarchii nebo cilem prdce*.
Lze shrnout, ze pracovni skupina je typickou socialni skupinou, v jejiz ramci

se zaméstnanci interaguji, kooperuji, ziji, navazuji rizné vazby, maji konflikty, fesi
krizové situace, dosahuji podnikovych i svych cili atd. Diky tomu se jedna o skupinu
osob spjatych spoleCnou aktivitou, interni strukturou socidlnich roli a jednotnym

vedenim (Bohacek, 2020, s. 88).

1.3 Tym a pracovni skupina

Podle Mohauptové (2005, s. 20) v tymu kazdy plni svoji roli ur€enou dle svych
schopnosti a dovednosti k maximalnimu uzitku tymu. Pracovni skupinu definuje jako
skupinu lidi, ktefi spolu sdileji naplii prace, v niz jsou na sobé zavisli pracovni
hierarchii nebo cilem prace. Autorka dale potvrzuje, ze pracovni skupiny se mohou stat
tymem, ale také nemusi. Dale se zde pfiklani k nazoru, ze hlavni rozdil mezi tymem a
pracovni skupinou souvisi s ¢asovym rozpétim ukolu.

Cejthamr a Dédina (2010, s. 62) ovSem stanovuji, ze Castokrat je pracovni skupina
a tym chapany jako synonyma, coz je tedy mylnym vykladem. Za pracovni skupinu
autofi povazuji trvalejsi struktury pasobici v ur€ité oblasti dlouhodobé. Oproti tomu tym
ma zpravidla kratsi trvani ukoncené dovrSenim stanoveného cile (napt. navrhem nového
vyrobku). U obou uvedenych identit hraji vyznamnou roli vztahy mezi Cleny. Maji
obdobné faze vyvoje, buduji vlastni normy a standardy.

Zvlasté ve firemnim prostiedi se tymem nazyva téméf jakékoli seskupeni lidi.
Hlavnim kritériem je vzajemna pracovni zavislost ¢lend, jak je jejich prace provazana
a jak intenzivni je spoluprace. Klicovy je 1 fakt, jak se clenové tymu navzajem vnimaji,
zda jako celek, nebo jednotlivci, ktefi byli k sobé pfifazeni (Mohauptova, 2013, s. 23).

Podle Hayesové je pracovni tym ,skupina lidi zamérenych na kol a pracujicich
koordinované*. (Hayes, 2005, s. 40)

Maji spole¢ny cil a jsou si védomi tymové prace. Kazdy ¢len tymu prispiva vlastni
praci, ktera vychazi z jeho znalosti a dovednosti. V tymu se setkavaji lidé s riznymi
schopnostmi a dovednostmi a komunikuji mezi sebou. Clenové tymu vzajemnd védi,

¢im se kazdy ¢len tymu podili na tymové praci. Jejich prace je koordinovana, aby ukoly
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mohly byt plnény co nejefektivnéji. Tym ma spolecny tkol a kazdy ¢len tymu se svou
praci ptimo podili na celém ukolu. Kazdy Clen ovliviiuje praci ostatnich ¢lent. Zde se
vytvaii prostor, ktery dava vzniknout novym skupinovym normam. Tym vytvaii vlastni
skupinové normy, které vyjadiuji nejdilezit€jsi hodnoty skupiny. Autorka dale uvadi,

ze skupinové normy pomahaji skupin€, aby mohla fungovat, pfipadné ji poméhaji pfezit
v krizovych situacich. Definuji také prijatelné socialni chovani a sdéluji svym Clentim,
¢im pro né skupina je. Naproti tomu pracovni skupina je skupina lidi, ktefi jsou

zameénitelni a spolu pouze pracuji (Hayes, 2005, s. 40, 43).

1.4 Jak vytvorit efektivni tym

Fundamentem pro budovani efektivniho tymu je jeho analyza. V prvni fazi je
potfeba udélat kvalitni pfipravu, analyzu, spocivajici ve stanoveni, jakého konkrétniho
jedince je do tymu potfeba. Napi. se muze jednat o pozadované osobnostni rysy,
specifické dovednosti a znalosti atd. Nezfidka se tento proces v praxi podcefiuje a
preferuje
se predevSim odbornost a technické dovednosti. Primarnim kritériem pro vybér
jakéhokoli pracovnika, aby byl pro tym prospésny, je jeho produktivita ¢i pracovni
vykonnost. Zameéstnance lze rozdélit dle vykonu napf. na tahouny, vykonavace a
brzdi¢e. Tahouni jsou nejvét§imi pracanty a jsou na Spicce vykonnostniho zebficku.
Naopak brzdi¢i jsou na pomyslném chvostu. Optimalné ma byt slozen z tahount a
efektivnich vykonavacl, ktefi podavaji stabilni primérnou vykonnost (RetailNews,
2021).

Pro vytvoreni a udrzeni efektivniho tymu lze stanovit nasledujicich pét podminek:

1) Tym musi byt opravdovy, kdy jeho ¢lenové musi védét, kdo do tymu patii a kdo

ne, v¢etné nutnosti stanoveni vudce.

2) Tym potrebuje mit stanoveny jasny cil. Jeho ¢lenové tedy museji védét, co spolu
maji vykonavat. Pokud vidce neurci jasny cil, existuje riziko, ze rizni ¢lenové
tymu budou usilovat o rizné véci.

3) Efektivni tym vyzaduje funkéni strukturu. Tymy, které nemaji jasné definované
ukoly, maji nevhodny pocet nebo slozeni ¢lend, vagni ¢i nevyzadované normy

chovani, maji problémy.
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4) Efektivni tym dale vyzaduje podpirnou organizaci. Organiza¢ni kontext, véetné
systému odménovani, systému lidskych zdroja a informac¢niho systému, musi
usnadiiovat tymovou praci.

5) V neposledni fadé je nezbytné odborné koucovani. Vétsina odbornych kouca

se soustiedi na individualni vykon, coz vyznamné nezlepSuje tymovou praci.

Bélohlavek (2003, s. 15) za navazujici signifikantni faktor pro uspé$né budovani
tymu uvadi skupinovou dynamiku. Pozornost by zde méla byt vénovana jak
jednotliveim, tak skupiné€ jako jednomu komplexu, jejich vztahim, komunikaci a
VyVvoji.

LUspésnost tymu zdlezi na zralosti a uvédoméni lidi v tymu. Efektivai a zralé tymy
nevznikaji - rostou a vyvijeji se ze skupin zrdnim, uvédomovdanim si toho co se v nich,
kolem nich a mezi nimi déje a to vse se dostdva do rovnovdhy*. (Mohauptova, 2013,

s. 25)

Price a Maier (2010, s. 148) efektivitu tymu pfisuzuji uvédomeéni, které povinnosti
maji tymy zvladat, aby vznikla kooperace dil¢ich ¢leni byla opravdu ucinna. Tym dle
autort musi vzdy myslet na to, jak dany ukol 1ze dosahnout, jak dale budovat tym a jak
zohlednit individualni potieby jednotlivych &lent. B&lohlavek, Kostan a Sulef (2001,

s. 56) naopak dopliiuji, ze tym je uspeSny, dosdhne-li toho, co si naplanoval. Sdili-li
vSichni ¢lenové své cile. Je sestaven z lidi, ktefi se vzajemné dopliiuji svymi znalostmi
a schopnostmi. Clenové jsou zaujati pro cil a pro to, jak cile dosahnout, navzajem

se podporuji a napady ostatnich dokazou pfijmout a reagovat na né. Prace se pro Cleny
stava zabavou. Dobry tym plni naroky svych klientl, v prubéhu Casu se stava silnéjsim
a podporuje rust svych ¢lend. Ani nejlepsi viidce nemuze zarucit uspéch tymu.

Efektivita tymu naopak klesa vlivem nasledujicich aspekt (Bélohlavek, Kostan
a Sulef, 2001, s. 56):

- §patné vztahy,

- neschopnost se domluvit,

- ukol neni vhodny pro vice osob,

- prilis dobré vztahy,

- lenost.
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Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001, s. 60) ve své knize dospéli k zji§téni, Ze co se
stane na prvnim setkani tymu, siln€ ovliviiuje zplsob, jakym skupina funguje po zbytek
jeho fungovani. Prvni minuty jakéhokoliv kontaktu jsou nejdilezitéjsi, protoze ty urcuji
nejen smer skupiny, ale i vztahy mezi viidcem a jejimi Cleny a to, jaké normy chovani
jsou ocekavany a vyzadovany. Kazdy ¢len piinasi do ukolu své silné a slabé stranky,
schopnosti a védomosti. Dilezité je vyuzit toho, v ¢em jsou ¢lenové tymu dobii, a
naopak si nechali poradit v oblastech, které pfiliS neovladaji. Snazit se napodobovat
jakykoliv. model vedeni, neni spravné feSeni, protoze neexistuje jednotny spravny
model. Je spousta zpusobu, jak vytvofit podminky pro efektivnost, udrzet si tyto
prilezitosti a umoznit tymu je vyuzit. , Nejlepsi viidce tymu je jako jazzovy hrdc¢ -
neustdle improvizuje”. (Bélohlavek, Kostan a Sulet, 2001, s. 60)

Sahay (2018, s. 87) kuvedenému dodava a potvrzuje, ze efektivnost tymu tkvi

v jeho vedeni, které musi byt schopné budovat u ¢lent daveéru.
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2 ROLE

2.1 Role a tymové dovednosti

Rozdéleni roli podle zptisobu interakce jedince se skupinou nevystihuje individualni
osobnostni rysy nebo celkovy osobnosti styl, ale popisuje, co se déje v prubéhu jednani
nebo Cinnosti skupiny. Aktudlni situace tymu umoziuje jedinci pfijmout jakoukoli roli
vhodnou pro dany okamzik. Jedinec si muze osvojit roli, ktera pro n¢j bude typicka, ale
muze také pfijimat jiné role podle toho, ¢im se skupina zabyva.

Vyzkum roli v pracovni skupiné se presunul ke konceptu tymové role. Pracovni
skupinu tvoti lidé, ktefi jsou v pracovnim procesu v pravidelném kontaktu naproti tomu
tym tvoii lidé, ktefi maji zvlastni ukol a pracuji spolecné na jeho splnéni. Zpusob
interakce v tymu ma socialni rozméry. Lidé dle Hayesové (2005) piizpusobuji své
chovani odbornym védomostem, osobnim tendencim a téz socialni situaci, ve které
se ocitaji.

Britsky profesor M. Belbin navrhl soubor osmi vyznamnych roli, které jsou podle
né¢j jadrem efektivniho rozhodovani tymu. Jedna se o nasledujici role: , koordinator,
usmérnovaé, inovator, vyhodnocovac, realizator, tymovy pracovnik, vyhledavac
zdroju, kompletovac¢ finiSer“ (Hayes, 2005, s. 55; Coneo, 2016). Podle Belbina tvori
uspésné tymy smeésice riznych jedinct. V uspésnych tymech budou lidé hrat rizné role
a nektefi lidé mohou hrat vic nez jednu roli. Razné role mohou mit pro celkovy tspéch
nebo tym jako celek zasadni vyznam. Nové Belbin zafadil do souboru tymovych roli
jesté roli specialisty (Coneo, 2016). Popis jednotlivych tymovych roli, jejich Cinnosti a
rysit uvadi, ze pro uspeésné fungovani tymu je dilezita rovnovaha dovednosti
potfebnych ke splnéni konkrétniho ukolu. Odborné védomosti, dovednosti potiebné k
feSeni problémi a rozhodovani jsou stejné dulezité jako schopnosti interpersonalni
interakce ve skupiné. Dovednosti ¢lend tymu se pii praci vzajemné dopliuji a mizi zde
rozdily v hierarchii.

Ke splnéni tymového tukolu pfispivaji vSichni ¢lenové tymu (Hayes, 2005, s. 56).

V souvislosti s tymy se mluvi o riznych tymovych roli. Asi nejznaméjsi klasifikaci
je typologie tymovych roli znamého britského profesora Mereditha Belbina. Ten
definuje tymovou roli jako ,,tendenci chovat se, prispivat a vzajemné reagovat na druhé

lidi konkrétnim zpasobem®. Belbiniv test dokaze pomoci uvédomit si pfirozené
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predpoklady pro konkrétni tymové role a také se vyhnout slabinam, které jsou s kazdou
roli spojeny. Tak jako kazda pozitivni lidskd vlastnost se ve svém extrému stava
problematickou a ziskdva vyrazn€ negativni aspekty, 1 lidé inklinujici k urcitym
tymovym rolim budou také nachylni k urCitym slabinam. A na ty je dobré si dat pozor

(ObjectGears, 2018).

Nize uvedeny obrazek déli tymové role na tfi skupiny, orientované na mysleni,

akci a lidi.

Obrazek 1: Skupiny tymovych roli
Thinking

Monitor Evaluator

Specialist

Implementer
Completer Resource  ronmworker

Shaper Einisher Investigator

Action People

Zdroj: ObjectGears, 2018

Dalsi zajimavy pohled nabizi nasledujici déleni na tvirce, vidce, zavadéce,

dokoncovace a specialisty zobrazené vCetné jejich deskripce v tabulce 1 této prace.
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Typ

Tvarci

Inovator,
myslitel, chrli¢
ndpadi (Plant)

Vyhledavac

zdroju (Resource

Investigator)

Tabulka 1:

Typické
vlastnosti

individualistic
ky,
premyslivy,
neortodoxni,
velmi
inteligentni

extrovertni,
nadSeny,
zvédavy,
sdilny a
hovorny

Déleni roli a jejich popis

Silné stranky Slabé stranky

Genialita,
predstavivost,
intelekt, znalosti.
Dokéaze fesit naro¢né
problémy. Cenny v
pocatecni fazi
projektu (pfiprava).

Vysoko v oblacich, Casto
nepiihlizi k praktickym
detailim a k protokolu.
Daleko vic se zajima o
velké a podstatné véci
nez o detaily a je opravdu
schopen pohoftet na
detailech a d¢lat chyby z
nedbalosti. Je velmi
zaujaty vlastnimi
mySslenkami na tkor
efektivni komunikace.
Vénuje pfili§ mnoho své
tvarci energie napadim,
které ho zauymou, ale
které nesouvisi se zajmy
a cili tymu. Maze tézko
snaset kritiku vlastnich
napadu, pfili$ se branit a
snadno trucovat, kdyz
tym jeho napady pitva
nebo odmitne. Pfili§
mnoho inovatorii v
projektovém tymu je
kontraproduktivni — své
navrhy feSeni vnucuji
ostatnim a vyvolavaji
mezi sebou spory.

Schopnost navazovat
styky s jinymi lidmi a
zkoumat cokoliv
nového, schopnost
piijimat vyzvy,
objevuje prilezitosti.
Pfinasi do skupiny

Nedostatek vytrvalosti —
jakmile prvotni zaujeti
pomine, je vystaven
nebezpeci ztraty
pozornosti a zaujeti. Je
nadmiru optimisticky a
ne¢kdy malo spolehlivy.
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informace zvenci. Je
to diplomat i
obchodnik, dokaze
vyuzit prevzate
napady, umi dobfte
komunikovat, klast
otazky. Obvykle
nejoblibené;si ¢len
tymu — uvolnény,
pratelsky, pozitivni.

Vidci
Koordinator, §¢f | klidny, Silny cit pro plan. Ptinejlepsim prumérny v
(Chairman) sebejisty, Vyjastiuje cile. Dava  oblastech kreativity a
ovladajici se, ' lidi dohromady, aby | intelektudlnich
zraly podporfil tymovou schopnosti. MiiZe se zdat,

diskuzi. Je pfirozeny  Ze manipuluje. Usnadiiuje
vudce. Uvédomuje si | si osobni praci, alibismus.
nezbytnost vyuziti Mozné stiety s
kombinace schopnosti formovacem.
jednotlivych ¢lent

tymu co

nejefektivnejSim

zpusobem. To

znamena, Ze on je

tim, kdo urcuje

pravomoci a

zodpovédnosti

ostatnich a kdo vidi

mezery a snazi se je

odstranit. Dovede

dobte mluvit 1

naslouchat. Ma

pfirozeny respekt —

neforméalni vedouci.

Je cenny pii vedeni

projektového tymu s

rozdilnymi znalostmi

a charakteristikami

¢lent.
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Formovac,
tvarovac, rejza
(Shaper)

Zavadéci

Tymovy
pracovnik, pilnd
véelka, stmelovac
(Team Worker)

napruzeny,
spolecCensky,
dynamicky,
vysoce
motivovany a
energicky,
agresivni a
tvrdohlavy
extrovert

spoleCensky
orientovany,
mirny, citlivy,
vnimavy a
diplomaticky

Nejsoutezive)si
tymova role.
Ptipravenost k
zpochybiiovani
strnulosti,
neefektivity,
sebeuspokojeni nebo
sebeklamu. Vyzyva k
vykonu, je
dynamicky, prospiva
mu tlak. Ma
prubojnost a odvahu
prekonavat prekazky.
Je plny energie,
identifikuje myslenky
a napady tymu,
vytvaii plany akci,
konkretizuje a Casto
pfispiva vlastnimi
feSenimi, o ktera se
dokaze pohadat. Je to
ukolovy vedouci.
Obvykle
nejefektivnéjsi clen

tymu.

Schopnost reagovat
na lidi a situace.
Podpora tymového
ducha. Nasloucha,
buduje a odvraci
trenice. Je hlidacem
harmonickych vztahq,
nema rad strety, proto
urovnava vztahy mezi
ostatnimi ¢leny tymu.
Dovede byt
diplomaticky, ma
smysl pro humor, je
velmi komunikativni.
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Nachylnost k
provokacim,
podrazdeénosti a
netrpélivosti. Ma sklony
provokovat. Maze urazet
ostatni. Chce akci a chce
j1 hned. Je soutézivy,
netoleruje neukdznénost,
nepiesnost a
nesystematické mysleni.
Chybi mu mezilidské
porozumeéni. Lidé mimo
tym jej nejspise hodnoti
jako hrubého a
neomaleného. I lidem v
tymu hrozi, ze je obCas
prevalcuje, dokéaze udélat
v tymu nepfijemno, ale
postrkuje véci kuptedu.

Nerozhodnost a
kolisavost v okamziku
krize. Snazi se vyhnout
konfliktim za kazdou
cenu.



Realizator,
studeny cumdk
(Company
Worker)

Dokoncovaci

Vyhodnocovac,
kontrolor, rejpal
(Monitor
Evaluator)

konzervativni,
svédomity,
predvidatelny

Posuzovani,
uvazlivost,
prakti¢nost,
vécnost.
Vazné
zalozeny, je
stratég a ma
vysoké
naroky. Vidi
vSechny
moznosti. Ma
presny usudek.
Je stiizlivy

Dobry poslouchac,
vSeobecné
akceptovany c¢len
tymu, byva velmi
obliben i jako
vedouci. Obvykle
nejvetsi opora
projektového tymu.

Organizacni
schopnosti, zdravy
rozum, pracovitost
sebeovladani. Je

2

disciplinovany,
spolehlivy,
konzervativni v
navycich. Ma
schopnost Cinit
praktické kroky a
akce. Jeho silnou
strankou je tvorba
organizacnich pland,

je praktik. Je schopen

délat i to, co ho
nebavi. Casto
dosahne vysokych
manazerskych postt.

Posuzovani,
uvazlivost,
prakti¢nost, vécnost.
Vazné zalozeny, je
stratég a ma vysoké
naroky. Vidi v§echny
moznosti. Ma piesny
usudek. Je stfizlivy
analytik a kritik,
dovede vstiebavat a
hodnotit materialy,
zvazovat pro a proti,
odvratit tym od
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Nedostatek flexibility,

nereaguje na neovéiené a
nové napady. Nedostatek

spontannosti, prisnost.

Nedostatek inspirace
nebo schopnosti
motivovat ostatni.
Obezietna osobnost s
vnitfni imunitou proti
pfiliSnému nadSeni —
,,hudny suchar®.

Pomalejsi v rozhodovani,

ale zfidka kdy se myli.

Neékdy je negativisticky a

prilis§ kriticky.



Dotahova¢
(Completer,
Finisher)

Specialisté

Specialista,
hvézda s
hvézdnymi
manyry

analytik a
kritik, dovede
vstiebavat a
hodnotit
materialy,

zvazovat pro a

proti, odvratit
tym od
nespravne
cesty.
snazivy,
ukéznény,
peclivy,
svédomity,
uzkostny
introvert,
perfekcionista

extrovert s
uzce
vyhranénymi
schopnostmi

nespravne cesty.

Schopnost pokracovat
a dotahovat véci do
konce.
Perfekcionismus.
Hleda chyby a
prehlédnuti. Plni
terminy. Ovlada se a
ma silny charakter.
Jeho netinavny
dohled je dulezitym
piinosem.
Dotahovace je tieba si
vV tymu vazit.

Je cilevédomy,
iniciativni a oddany
své profesi. Poskytuje
védomosti a
dovednosti, které jsou
vzacné. Do projektu
je obvykle pfizvan k
rozhodovani —
nezastupitelna role.
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Déla si starosti i z
drobnosti, neochota
ponechat véci vlastnimu
osudu. Ma sklony
prehnané se strachovat.
Neochotné¢ nechava
ostatni podilet se na své
praci. Je netrpélivy a
netolerantni vici méné
zodpovédnym ¢leniim
tymu. Kdyz si neda
pozor, muize se stat
demoralizujicim
Skarohlidem s
deprimujicim vlivem na
ostatni Cleny tymu.
Snadno ztrati prehled o
celkovych cilech a
zabtedne do detaild.

Ptispiva pouze v uzké
oblasti. Zaobira se
osobnimi specialnimi
zajmy. Ma problémy v
komunikaci, obvykle
postrada z4jem o ostatni
lidi a témata. Soustied’uje
se na roz§ifovani svych
znalosti a h4ji své oblasti
zajmu.



Zdroj: ObjectGears, 2018

Aby tym dobfe fungoval, musi mit pfedné€ jeho ¢lenové mezi sebou dobré vztahy.
Meéli by se dobie znat a oteviené sdilet své slabé a silné stranky. A to jak z pohledu
pracovni naplné, tak z pohledu tymovych roli. Neni tedy jen podstatné, jak jeden ¢len
tymu tfidi pozadavky zakaznika, dalSi vyviji, jiny testuje, a jiny prezentuje
zékaznikovi atd. Jde predevsim o to, jakou kdo hraje tymovou roli a jak pfispiva k
fungovani tymu praveé proto, aby jedna a jedna bylo vic nez dva. Pokud lidé své
tymové role vzajemné znaji, mivaji jeden pro druhého vétsi pochopeni. Pokud nékdo
(Casto aniz si to uvédomuje) zastava roli, ktera mu nesedi a nuti se do ni, nemuaze
dobte fungovat, ztraci motivaci a je frustrovan. Pokud budete zastavat roli, ktera je pro
vas vhodna, prace vas bude bavit a také tak nejlépe tymu prospéjete. VSichni mohou
zastavat vice roli soucasné a vétSinou to tak délaji. Proto bézné existuji tymy, kde lze
evidovat presné devét lidi podle deviti vySe uvedenych roli. Nékteré role mate v tymu
zastoupeny vice lidmi a nektefi lidé zastavaji vice roli. Dobré tymy maji od Ctyt do cca
osmi lidi. Pfi ¢tyfech lidech jiz lze mit dobie pokryty vSechny role a do osmi lidi
nenastavaji Casté komunikacni problémy, které pti veétSim poctu lidi nabyvaji vétSich
rozméru. Nekdy
se muze stat, ze 1 v tymu o takové velikosti néktera role neni viibec zastoupena. To
muze byt vazny problém. Prestoze v riznych ptipadech, mohou mit rizné role riznou
vahu, obecné plati, ze kazda z roli je dulezita a absence kazdé z nich mtze byt pro vas
tym kritickd. Schopnost prace v tymu dana osobnostnimi charakteristikami je podle
fady manazerd dulezitéjsi nez odborna kvalifikace a v moderni dobé, kdy se vse
zrychluje

a lidé spolu mnohem vice pfi praci interaguji, to plati ¢im dal vic (ObjectGears, 2018).

2.2 Role ve skupiné

Role pfijaté ve skuping jsou zrcadlem toho, jaké role doty¢ny ¢len skupiny obvykle
hraje ve svém zivoteé. Zejména lidé s osobnostni dispozici k neurotickym poruchdm maji
tendenci stereotypné opakovat své role bez ohledu na jejich pfiméfenost. Skupina
si vS§im4, jakou roli, kdo ochotné pfijima. M¢la by pak bezpecnym a nehodnoticim
zpusobem pomoci kazdému jeho ulohu ve skupin€ rozpoznat a propojit s tim, co ze

svého zivota zna. Jednim z ukoll skupinové psychoterapie je rozsifovani repertoart roli
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jednotlivych klientd. Ne nahodou se na scéné objevuje obét, trpitel, Cerna ovce, Sasek
nebo milacek, stejné jako obraz vidce ¢i svadce, experta, kvaziterapeuta ¢i komentatora
a mnoho dalSich rozmanitych roli.

Nejznaméj§i popis roli ve skupiné pfinesla morenovska sociometrie. Jsou to dva
vudci, jeden uznavany pro své schopnosti, rozumny a spolehlivy, druhy oblibeny
a spoleCensky (hvézda), a Cerna ovce, Clovek nezajimavy, malo pfitazlivy
a nesympaticky. Schindler (Kratochvil, 1997) popsal ¢tyfi pravidelné se vyskytujici
role: alfa (vidce), beta (expert), gama (pasivni Clen), omega (okrajovy Clen), k nimz

prifadil jeste roli protivnika , P“, symbolického reprezentanta neptatelské skupiny.

2.3 Skupinova dynamika

6 fazi skupinové dynamiky (Wikipedia, 2022):

1) starting = vznik,

2) forming = formovani,

3) storming = boufeni, krize,

4) norming = stabilizace,

5) performing = vykon/produktivita,

6) closing = uzavirani a refresh = oziveni.

Odbornici na skupinovou praci, se pfi planovani jakékoliv intervence neobejdou
bez znalosti skupinové dynamiky. Skupinové klima a procesy, které toto klima
vyvolava, vyznamné ovliviiyji vysledky prace skupiny. Stanou-li se skupiny koheznimi
pozitivnimi jednotkami, mohou vyrazné ovliviiovat své ¢leny. Ulehcuji dosahovani cilt
a podporuji rozvoj vzajemné uspokojivych vztaht. Pokud neni se skupinovymi silami
pfiméfené zachazeno, mohou vyustit v negativni efekty, jako je tlak na predCasna
osobni odhaleni nebo potlacovani nazord. Pro udrzeni ,,zivota™ skupiny jsou dulezité
urcité skupinové Cinnosti iniciované bud’ skupinovym pracovnikem, nebo samotnymi
Cleny. Do této oblasti patfi napt. to, jak jsou vztahy mezi Cleny uzivany k podpote a
udrzeni skupiny. Jde o vyjadfovani péce a zajmu o druhé, pfijimani novych ¢lent nebo
prekonavani napéti humorem. Cilové ¢innosti se soustied’uji na aktivity, které¢ vedou k
dosazeni cild, jako je vyjasnéni individualnich tkolt a spole¢ného zaméfeni, ale také
ziskavani novych dovednosti potfebnych na cesté k cili. Dale se jedna o funkce
hraniéni nebo hrani¢né-uzemni, které souviseji s vyvojem a udrzovanim vztahd

skupiny 1 jednotlivel, z nichz se skupina sklada, s odpovidajicimi systémy a jedinci
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mimo skupinu. Takto se uskuteCiiuje propojenost s okolim, vytvareni podpurnych
vztahd i proménovani socialnich podminek. Skupinové Cinnosti spojené s udrzovanim
skupiny, stfezenim jeji hranice

a s dosahovanim cili by méli v nejvys§i mozné mife vykonavat sami Clenové.
Skupinova dynamika je souhrn norem a interakci, zahrnuje to, co probiha uvnitf
skupiny

1 co piichazi zvenci (Schopler, Galinski, 1995; Nakladatelstvi Portal, 2003).

Do skupinové dynamiky jsou zahrnovany cile a normy skupiny, koheze a tenze,
vudcovstvi, projekce minulych zkuSenosti a vztahti do aktualnich interakci, tvorba
podskupin, vztahy jedinch a skupiny a vyvoj skupiny v Case (Kratochvil, 1997;
Nakladatelstvi Portal, 2003).

2.4 Cile skupinové prace

Cile skupinové terapie jsou formulovany raznymi autory odlisné. Matousek (1986)
je schematicky vystihuje tfemi slovy: nahled, katarze a trénink. Pokud jich klient
dosahne, mély by byt korigovany jeho minulé zkuSenosti a mélo by dojit k jejich
pretvoreni. Cile si formuluje sama skupina podle svého zaméfeni a slozeni. Muze jit o
vzajemnou podporu, poskytovani informaci, osobni rust, odstranéni chorobnych
symptomu, pfipravu na navrat do bézného zivota anebo, jak uvadi Kratochvil (1978),
pochopeni vlastnich maladaptivnich vzorct chovani, které je nezbytnym krokem k
jejich nasledné zméné ve smyslu adekvatni socialni adaptace (Nakladatelstvi Portal,

2003).

2.5 Normy
Kazda skupina ma své normy, coz jsou obvykle nepsana pravidla vyjadiujici, co je

z hlediska skupiny spravné a zadouci, a co naopak neni. Normy skupiny maji vliv na
postoje a chovani ¢lend. Dodrzovani téchto norem skupina vyzaduje a své Cleny k jejich
respektovani tlaci. Jedna se napf. o miru otevienosti a aktivity ve skupinovém déni, ale
také o pravidelnou ucast na skupiné a v&asné piichody. Clen, ktery tato pravidla
opakované porusuje, se dostava do role devianta. Deviant zpo¢atku dostava od skupiny
znacnou davku zajmu a podpory, pokud vsak nereaguje zménou svého chovani, dostava

se na okraj skupiny a muaze byt i vylouCen z jejiho stfedu. Pfitomnost devianta muaze
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podporfit skupinovou kohezi (Kratochvil, 1978), skupina se proti nému semkne, ma v

ném spole¢ného nepfritele (Nakladatelstvi Portal, 2003).

2.6 Soudrznost tymu

Koheze je soudrznost skupiny, pospolitost a vzajemnost, vytvari atmosféru pratelstvi
a bezpecCi. Znamena piitazlivost pro Cleny skupiny. Je to faktor stabilizujici, bez néhoz
by skupina nemohla nejen pracovat, ale vlastné ani existovat. Naproti tomu tenze je
faktorem dynamizujicim, provokujicim ke zméné a nuticim ¢leny skupiny pracovat i na
nesnadnych nebo nepfijemnych tkolech. Dynamick4 rovnovaha koheze a tenze je pro
fungovani skupiny zasadné dilezita. Premira koheze vede ke stagnaci vyvoje skupiny,
vede k nemistné spokojenosti a vytvari iluzi, ze neni tfeba snazit se o zménu. Skupina
prestava byt 1éCebnou jednotkou a pusobi jen spoleCensky. Kdyby naopak vyrazné
prevazila tenze, atmosféra ve skupiné by nedala prostor vzajemné davéie a
ohleduplnosti a nartstala by ostrazitost a agresivita, zanikl by prostor pro otevirani
osobné dulezitych témat. Silici tenze vede Cleny i ke snaham ze skupiny uniknout

(Nakladatelstvi Portal, 2003).

2.7 Synergie

Rovnice efektivity skupiny. Hlavni rozdil mezi skupinou a tymem, je vznik
specifické vlastnosti tymu — synergie.

Podle Mohauptové (2013, s. 28) je tym velice dobry nastroj na feSeni narocnych
ukold, problémi, na hledani novych cest pii projektovém stylu prace. Autorka dale
stanovuje nasledujici rovnice (Mohauptova, 2013, s. 28):

Rovnice efektivity skupiny: 1 + 1 =2 Dva lidé délaji praci za 2, ve spolupraci neni

pfidana hodnota. Kazdy si déla své.

Rovnice efektivity tymu: 1 + 1 > 2 Dva lidé délaji vice prace nez kazdy zvlast.
Vzajemné dopliovani a vyuziti talentd v tymu pfinasi pfidanou hodnotu. Stoupa
motivace a nasazeni pro tym.

Rovnice neefektivniho tymu: 1 + 1 <2? Dva lidé udélaji méné prace, nez kdyz déla

kazdy zvlast. Realna nevyhoda snahy o spolupraci.
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3 TEAMBUILDING

Tato kapitola popisuje vznik teambuildingovych aktivit. Poukazuje na prvopocatky
a popisuje modely vyzkumnych Setfeni tohoto fenoménu dnes$ni doby.

,, leambuilding a zdazZitkové uceni jsou vhodné ndstroje k cilenému rozvoji pracovnich
skupin”. (Zahradkova, 2003, str. 69)

Teambuildingové aktivity pfinaseji na pracovisté hru. Hra je zakladni metodou uceni

a umoziuje tymu naucit se spolecnému zpusobu mysleni (Peragine, 2007, s. 39).

3.1 Definice teambuildingu

Teambuilding je vSeobecny vyraz pro razné druhy aktivit, které se vyuzivaji
ke zlepSeni spoleCenskych vztahti a vymezuji role v ramci tymu pfi plnéni spole¢nych
ukold. Lisi se od terminu ,,vycvik®, ktery je orientovan na zlepSeni zdatnosti a méné jiz
na mezilidské vztahy. Teambuilding se ve svém pivodnim vyznamu zabyval budovanim
tymu. Konkrétné se zaméfoval na rozvoj spoluprace, zvladani novych naro¢nych
situaci, efektivni praci a komunikaci v pfimém spojeni s rozborem a uvédomeénim si
fungovani skupiny a planovanim zmén, s cilem zvysit efektivitu tymu (Zahradkova,
2005, s. 21).

Dle Vetesky (2016, s. 121) je podnikové neboli firemni vzdélavani, souhrn
vzdélavacich aktivit se zamérem doplnit, rozsitit, prohloubit a zvysit nebo modifikovat
kvalifikacni  strukturu pracovniki. Podnikové vzdélavani pomaha zacleniovat
pracovniky na adekvatni pozice, tvofit tymy, poskytuje profesni rozvoj a rozviji zdravé
vztahy na pracovisti.

Firemni vzdélavani vychazi z poznatku, ze lidské zdroje jsou zakladni a unikatni
jednotkou ve fungovani organizace. Vzdelavani je stejné jako teambuilding zalozené na

znalosti potieb a vymezovani cila (Veteska, 2016, s. 121).

3.2 Zaklad teambuildingu a jeho historie

Mnoho teambuildingovych akci je zaméreno na odhaleni a identifikaci mezilidskych
problému v ramci urcité skupiny. V nastaveném Case jsou urcité aktivity zamySsleny

ke zlepSeni vykonu v tymovém prostiedi.
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Teambuilding je jednim ze zakladi rozvoje organizaci, ktery mize byt aplikovan
napf. na sportovni tymy, Skolni tfidy, vojenské utvary nebo letecké posadky. Presna
definice teambuildingu zahrnuje nasledujici parametry (Wikipedia, 2021):

- spolecny ,,tah na branku®,

- vytvareni efektivnich pracovnich vztahu,

- snizovani pochybnosti roli jednotlivych ¢lend tymu,

- hledani feseni problému v ramci tymu.

Teambuilding je jednou z nejrozSifenéjSich aktivit tymového rozvoje v ramci
riznych organizaci (Wikipedia, 2021).

Koncept pracovniho tymu se objevil na zakladé série studii Hawthorne provedenych
v letech 1927 az 1932 ve Western Electric Hawthorne Works v Ciceru v Illinois. Tyto
Hawthornovy experimenty byly provedeny harvardskym profesorem Eltonem Mayem,
aby prozkoumal vliv pracovniho prostfedi na produktivitu. Jednim z nejdualezitéjSich
zjisténi byl pocit skupinové identity, pocit socialni podpory a soudrznosti, ktery ptichazi
se zvySenou interakci pracovnikd, coz vede ke zlepSeni produktivity.

V roce 1980 se vyzkumnici zaCali zaméfovat na multikulturni teambuilding.
Podle McCorcle (1982) teambuilding v takovych situacich zmirfiuje napéti mezi
vn€j§imi rozdily a internim rozvojem tymu. Jak to definoval Dyer (1984), v tomto
nastaveni bylo budovani tymu , nepfetrzitym usilim o monitorovani schopnosti tymu
implementovat akce uréené ke zlepSeni vykonnosti tymu®“. Zkuseny konzultant (Dyer,
1987) zjistil,
ze efektivni tym ma jasné celkové cile a odpovidajici zdroje, vedeni a kvalifikaci ¢lent
k jejich dosazeni.

,Vzhledem k tomu, Ze mezikulturni tymy prindseji vétsi rozmanitost, tyto tymy maji
kombinované dovednosti, které Zadny jednotlivec nemd”. (Doyle, 1991)

Podle jeho studie je tfeba pii vyvoji teambuildingové aktivity zvazit nékolik
faktort, které vysvétluji jednotlivé role Casové osy, zaméfeni, struktury a sledovani
projektu. Na zavér tvrdi, ze aby byl team-buildingovy trénink Uc¢inny pfi zlepSovani
vykonnosti, musi byt zaclenén do tréninku dovednosti.

Podobné Huang et al. (1998) diskutuje zakladni prvky, které tymy potrebuji

k efektivni praci: spolecna identita nebo cil, struktura, vzajemna zavislost a historie.
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Podle téchto vyzkumnikl tyto zakladni prvky tvori spolecny zaklad a cile, které

pomohou ¢leniim spojit se a rozvijet davéru a vytvaret vzajemnou zavislost tymu. Tento

pocit jednoty lze dosahnout zdiraznénim tymovych tréninkovych aktivit pro zvyseni

komunikace v ramci kulturné rozmanitych tyma.

Biech (2001) tvrdi, ze vyhody tymu s riznymi funkcemi zahrnuji rozmanité napady

a rozhodnuti a vysoce kvalitni vystupy diky lepSimu porozumeéni riznym perspektivam,

coz zvysuje uspéch spolecnosti. Tyto vyhody pfevazuji nad takovymi nevyhodami, jako

je Cas potrebny k dosazeni rozhodnuti, neshody a osobni konflikty, zejména pokud jsou

tyto negativa feSeny efektivnim tymovym tréninkem.

Podle McLaughlina a Peysera (2004), ktefi analyzovali Tuckmantuiv model rozvoje

skupiny (Tuckman, 1965), vyvoj skupiny zahrnuje pét fazi (Kumar, 2020):

1.
2.

formovani = tato faze se tyka prvni schiizky tymu,

storming = v této fazi vyvoje se ¢lenové tymu zabyvaji svymi rozdily

v komunikacnich stylech, kulture, osobnich agendach a perspektivach,
normovani = béhem této faze usazovani se lidé zacinaji identifikovat jako
skupina a uci se efektivné spolupracovat,

vykonnost = v této fazi jsou skupiny vysoce produktivni, schopné efektivné
diagnostikovat a fesit problémy a Cinit spole¢na rozhodnuti,

odroCeni = toto je posledni faze teambuildingu, ve které tymy dosahnou

uzavieni a prechodu zpét na pracovisté.

Obrazek 2: Tuckmanuv model

Tuckman Model

Performing

Forming Norming

Team Effectiveness

Storming

Performance Capability
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Zdroj: Kumar, 2020

Pravé v prvnich tfech fazich jsou teambuildingové aktivity nejproduktivnéjsi pfi

zvySovani schopnosti ¢lenti efektivné spolupracovat.

3.3 Postup v ramci planovani teambuildingu

Postup planovani teambuildingu lze vymezit do nasledujicich kroka (Wikipedia,
2021):

e Nastaveni cile

Teambuilding zdaraziuje dulezitost jasnych tkolt a individualnich a tymovych cilt.
Clenové tymu se stavaji soucasti skupiny, ve které planuji zptsoby, jak jasné vymezit
uspéch ¢i nezdar a dosahnout cile, imyslem ¢ehoz je posilit motivaci a zaméfit se na cit
pro spolecnost, které jsou jeho soucasti. Pomoci identifikace specifickych vystupt a
testll zamertujicich se na zlepSeni vykonnosti tak, aby si tymy mohli zméfit svij pokrok.
Mnoho organizaci projednava celkové vysledky pfimo s tymem za ucasti managementu.

e Vymezeni roli

Teambuilding klade diraz na zlepSeni chapani Clenti tymu jejich vlastnich i
ostatnich pfislusnych roli a povinnosti za ucelem snizeni pochybnosti a vypéstovani
pochopeni dulezitosti plnéni aktivit s cilem zaméfenym na urCeni a prizpusobeni se
danym rolim. Zaroven také podtrhuje vzajemnou zavislost a vyznam jednotlivych ¢lend,
kde se kazdy sousttedi na svou vlastni roli a podili se na uspéchu celého tymu.

e ReSeni problému

Teambuilding také klade diiraz na rozpoznani hlavnich problémi v ramci tymu
a tymové spolupraci pii jejich celkovém feseni. To mize obsahovat dodateCnou vyhodu,
co se tyCe zvySeného kritického uvazovani.

o Mezilidské vztahy

Teambuilding v neposledni fad¢é klade diraz na zlepSeni dovednosti v ramci tymu,
jako napft. vzajemna podpora, komunikace a spolecné sdileni vSeho potiebného. Tymy,
ve kterych se projevuje méné konflikt, obecné funguji mnohem efektivnéji nez ostatni.
Obratnost pii konverzaci vede k prohloubeni vzajemné diveéry a oteviené komunikaci

mezi jednotlivymi ¢leny tymu.
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3.4 Zazitkové ucéeni

Zakladem zazitkového uceni jsou aktivity, jejich prostfednictvim cloveék ziskava
zazitky. Je zalozeno na osobni aktivité jedince, primarni je jeho zazitek, vznikajici pfi
feSeni nejruzn€jSich ukold, realnych i modelovych. Naslednou reflexi se zazitek
transformuje do podoby v praxi vyuzitelné zkuSenosti. Co si v§ak mame predstavit pod
pojmem zazitek? Hartl a Hartlova zazitek popisuji jako kazdy dusevni jev, ktery jedinec
proziva (vnimani, mysleni, pfedstavivost). Vzdy je to jev vnitini, subjektivni, citové
provazany, je zdrojem osobni zkuSenosti, hromadi se po cely zivot a sklada jedinecné
dusevni bohatstvi kazdého ¢loveka. (Zahradkova, 2005, s. 132)

Velmi cCasto se vSak v odborné literatuie setkavame s pojmem prozitek. Neékteti
autofi tyto dva pojmy rozliSuji, avSak naptiklad v anglickém jazyce je pro oba tyto
Ceské pojmy jeden vyraz: experience. Hartl a Hartlova, u slova prozitek odkazuji na
pojem prozivani, vychova prozitkem. PfiCemz vychova prozitkem je uskuteCiovana
prostiednictvim programt spojenych s fyzicky naro¢nou ¢innosti a ur¢itou mirou rizika,
umoziiuje rozvoj sebepojeti, socialnich vztahti a vztahd k pfirod¢, proto kromé
fyzického vykonu obvykle zahrnuji sebereflexi, reflexi socialni interakce a pozorovani
prostredi. (Hartl, Hartlova, 2000, s. 701)

Kirchner slovo prozit, rozkladd na pfedponu , pro“ a vlastni zaklad slova ,,zit“.
PfiCemz ptredpona ,pro*“ dava celému slovu ,prozit“ vyznam ,aktivni, s hodnotou
emocniho naboje. Prozitou skutecnosti je clovek ,,bohats§i“ o vnitini statek. Prozitek tak
vznikd z rozdild vnitini a vnéjsi reality. Slovo zazitek ma obecnéjsi a nadrazenéjsi
vyznam a postaveni. V zakladu tohoto slova najdeme dvé Casti — pfedponu ,,za“ a slovo

~roice

zit“. Pfedpona ,,za“ dava celému slovu ,zazitek“ vyznam ucelen¢ho, celistvého,

»
presahujiciho. Zazitek proto Cerpa z proudu prozitka. Zazitek tak v sobé obsahuje
soucasné uskutecnéné prozitky a zvnitinéné zkuSenosti. Slovo zazitek tak povazuje za
slovo nadfazené. Prozitek tedy pro nés spiSe vystihuje aktivitu prozivani, nez jeho
pasivitu. Jestlize se vSak k tomuto prozitku vracime v minulosti, jevi se nam vhodné
oznacCeni jako zazitek — néco, co jsem prozil, zkusil, vid¢€l, slysel, drzel, mam v sobé
jako zvnitfnéni zkuSenost. (Kirchner, 2009, s. 25.)

Slovem prozitek bychom radi akcentovali vice aktivitu nez pasivitu prozivani a

predev§im jeho pfitomnostni charakter. Pro okamzik pfitomné aktivity (télesné i
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mySlenkové) tedy vyhrazujeme slovo prozitek (a proto také praktické pusobeni jako
,,vychovu prozitkem®). Jestlize vSak tento prozitek uplyne do minulosti a my se k nému
vracime, muzeme ho oznacit jako zazitek a teoretické postizeni oboru jako ,,zazitkova
pedagogika®.
Prozitek ma nekteré charakteristické znaky a té€mi jsou:
e nenahraditelnost, zaméfuje se na jednotlivou, jedine¢nou udalost, ohranic¢enou
prostorove i Casove,
e jedinecnost — spociva v nemoznosti zaménit jeden prozitek za druhy,
e individualnost — kazdy proziva danou udalost jinak, podle svého, na zakladé
individualné rozvinutych slozek osobnosti,
e intencionalnost — prozitek je neoddélitelny od svého ,,obsahu®, sounalezitost
prozivajiciho jedince a prozivané udalosti,
e nepienositelnost — z jednoho ¢loveka na druhého,
e komplexnost — nemoznost zizeni prozivani pouze na racionalni ¢i emocionalni,
psychosomaticka jednota je podminkou pro ziskani silné prozitkovosti.
Cilem vychovy prozitkem je ziskani urcité trvalej§i podoby prozité udalosti, jejiz
vysledky muZeme uplatnit i v jinych situacich. Tuto formu muzeme pak nazyvat
zkuSenosti. A tak se nam do popfedi dostava tfeti slovo pouzivané ve spojeni se
zazitkovym ufenim a to je pravé slovo zkuSenost. Pokud se opét podivame do
psychologického slovniku, najdeme pod slovem zkuSenost vysvétleni, ze se jednad o
yhlavni a prvotni zdroj poznatkii Clovéka o svéteé, vznikajici béhem jeho praktické
¢innosti“. Palan pod pojmem zkuSenost rozumi ,,proces ziskavani poznatk(i o okolnim
sveété prostiednictvim smyslti (i mimosmyslové — prozitky), socialnim stykem a
praktickou cinnosti“. A tak se dostavame k podstaté zazitkového uceni — je totiz
zalozeno na aktivnim ziskavani poznatku, prozitkt - zazitka, které ¢lovék pii spravném
zpétném uveédomeéni si je schopen pifemeénit na vlastni zkuSenosti. Pfi tomto procesu je
zapojeno mnoho lidskych smysli. ,Zazitek pravé tim, ze angazuje vSechny mohutnosti,
od smysla, vile az po fantazii, zanechava velmi vyraznou pamétovou stopu a ta je
dokonce, mozné fici, uchovana a ulozena na jiném, trvalejsim disku, nez na ktery se
uklada to, co pouze Clovék zaslechne, co se docte nebo co se v klidu a v pohodé€ nauci®.
Uplnym zakladem zazitkovych akci je tedy aktivni traveni volného asu a aktivni

zapojeni ucCastniki do programu — nejedna se pouze o pasivni piijimani komercné
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naservirované zabavy. Zazitkové akce pomahaji budovat skupiny a pevné vztahy, lidé
zazivaji situace, kde jsou nuceni spolupracovat s ostatnimi. Zazitkové akce se konaji v
piirod€, jsou plné pohybu, poskytuji ucastnikiim ¢asto vytrZeni ze stereotypu, zastaveni
se v béhu vSednich dni, prostor pro zamysleni se nad zivotem.

Zazitkové akce davaji lidem poznat vlastni schopnosti, ukazuji moznosti, vedou k
odpovédnosti — za sebe 1 za svét. Dalsi pfinos zazitkového uceni spociva i v tom, ze
vedle odbornych védomosti pfinasi i dva druhy poznatkt. Piirozenou formou seznamuje
ucastniky vzdélavaci akce s principy projektového fizeni (zadané ukoly jsou vétSinou
feSeny skupinou — feSitelskym tymem, ne pouze samostatnym ucastnikem) a zaroven
generuje 1 zkuSenosti socialni, vyplyvajici ze spoluprace v feSitelském tymu. Obé dvé
zkuSenosti jsou nepostradatelné pro efektivni budouci fungovani kazdého jedince v
pracovnim zivoté. vzdélavanim. (Hartl,Hartlova, 2000, s.703)

Nejdalezit€jsi znaky, které by méla zazitkova akce spliovat, tak aby byla opravdu
pfinosna pro vzdélavané.

Jedna se tedy o:

akci — jde o Casové uzavienou udalost, ktera probiha bez ptrerusent,

zazitek — dulezitou soucasti programu jsou zazitky, dobrodruzstvi, netradi¢ni
¢innosti, které se rozebiraji prostiednictvim fizené zpétné vazby (reflexe),
e instruktory — akce je pfedem pifipravena tymem instruktord,
e Ucastniky — presné vymezena skupina osob, vétSinou je jich méné nez tficet,
behem pobytu vytvareji soudrznou skupinu,
e prostiedi —jedna se o aktivity v pfirodé nebo v jiném zajimavém prostredi, -
e program — piesné pfipraven pro ucastniky tak, aby spliioval zvolené cile,
organizovany instruktory,
®  pestrost — program je pestry, poskytuje ruzné druhy aktivit (pohyb, tvorba,
vzdélavani), -
e atmosféru — akce ma silnou atmosféru, G€astnici zazivaji tajemno, romantiku,
prekvapeni.
Vyse uvedené znaky jsou typické pro Ceské prostiedi, kde se pii zazitkovém vzdélavani
vychazi ze zazitkové pedagogiky, kde jsou dulezitymi znaky prozitek, zazitek,
zkuSenost.V cilen¢ planovanych a uvedenych situacich, cely proces je evaluovan a

zpracovavan se snahou dosahnout co nejvétsiho rozvojového potencialu. Cilem pojeti
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zazitkové pedagogiky je rozvoj jedince, rozvoj jeho osobnosti v nejriznéjSich

dimenzich a aspektech. (Pelanek, 2008, s. 11)

3.5 Zazitkova pedagogika

Zazitkova pedagogika je vyvijejici se metoda, ktera obsahuje fyzicky a psychicky
narocné ¢innosti. Jedince v kazdém véku motivuji k nejvy§si mozné trovni vyuziti jeho
pohybovych a mentalnich schopnosti a probihaji pfevazn€ v piirozeném prostiedi.
Zazitkova pedagogika se neustdle vyviji, prvni zminky nachdzime uz v devadesatych
letech minulého stoleti, kdy jsou vymezeny prvni principy zazitkové pedagogickych
prostiedkt. Jedna o nasledujici: ziskavani bezprostiedni zkuSenosti, ziskané zkusSenosti
nejsou odtrzeny od reality, prozitd zkuSenost byva zvnitinéna a prohloubena, nové
zkuSenosti maji ,,charakter vaznosti“, vliv pasobeni skupiny (pfedpoklad uceni se
socialnimu chovani a moznost rozsifeni individualniho obzoru srovnanim sebe sama s
ostatnimi), moznost ziskani limitnich zkuSenosti, odliSeni od nabidky ryzich extrémnich
dobrodruzstvi.

Pojmu zazitkova pedagogika se velmi podrobné vénoval 1 Jirasek, ktery pod
oznaCenim zazitkova pedagogika rozumi ,teoretické postizeni a analyzu takovych
vychovnych procest, které pracuji s navazovanim, rozborem a reflexi prozitkovych
udalosti za ucelem ziskani zkuSenosti prenositelnych do dal§iho zivota. Cile takovych
vychovnych procesi mohou byt vytyCovany a dosahovany v rdznorodém prostiedi
(S8kolnim 1 mimosSkolnim, pfirodnim i kulturnim), v rozmanitych socialnich skupinach
(diferencovanych vékem, socidlnim statusem, profesnim postavenim ¢i dal§imi
demografickymi faktory) a napliiovany nejrizné€jSimi prostiedky (hrami vSech typa,
modelovymi situacemi, tvofivostni a dramatickymi dilnami, besedami a diskuzemi,
fyzicky 1 psychicky naro€nymi vyzvami, sebepoznavaci k tymové spolupraci
smétujicimi aktivitami®. Zaroven vSak Jirasek upozorriuje na to, ze pro zazitkovou
pedagogiku je prozitek vzdy pouhym prostfedkem, nikoliv cilem.

Cilem pro ni zastava starofecky vychovny ideal, vSestranny rozvoj k harmonii
smétujici osobnosti. (Jirasek, 2004, s. 14)

Aktivitu zduraznuje i Hanu§ s Chytilovou, ktefi pisi, ze ,,zazitkové pedagogické

zasahy se pokousSeji v jedinci 1 skupiné probouzet, vytvorfit a sytit vnitini struktury

33



,,aktivniho postoje”, ¢imz je minéna pohotovost, potfeba poustét se do aktivniho konani,
¢innosti, podnikani (intelektového, psychického, fyzického). Zalezi jen na orientact,
hloubce, sméru a zptisobu motivace a zpétné vazby, pouzitych vyrazovych prostiedcich,
celkové emocni bilanci a dramaturgickém pojeti, aby Slo o Cinnost vpravdée pozitivni,
vychovné ucelnou, zkuSenostné bohatou, hodnotové pfinosnou, osobnostné rozvijejici —
vychovu pro zivot®. Shoduji se tedy s Jiraskem, ze je vhodné, pokud ma zazitkova
pedagogika , presah™ do celého zivota jedince. Hanu§ a Chytilova také popisuji typické
znaky zazitkové pedagogiky.

Jedna se o tyto prvky: - zakotveni prozitku do jeho SirSich souvislosti, - znalost a
analyza cili navozenych situaci, - cilené vyvolani zamémého prozitku, - zpracovani
prozitku, - pfevedeni do zku$enosti. Obdobnym zptsobem Jirasek odlisuje zazitkovou
pedagogiku od ne pedagogickych aktivit tim, ze konstatuje, ze pro zazitkovou
pedagogiku je typické zakotveni prozitku do Sir§ich souvislosti. Tedy nejen vyvolani
prozitku, ale predevsim znalost cili navozenych prozitkovych situaci, zpracovani
prozitku a jeho pfevedeni do zkuSenosti, ktera muze byt opétovné vyuzita. Zazitkové
vzdélavani tedy predstavuje zapojeni celého Cloveka (fyzicky, intelektualné a emocné) 1
jeho ptedchozich zkuSenosti, jedna se tedy o komplexni proces, ktery v sobé slucuje
zazitek, vnimavost, poznani, chovani.

Zazitkova metoda nachazi své uplatnéni 1 v andragogice. Pokud se vratime k
vymezeni rozdild mezi ,klasickym vzdélavanim“ a , zazitkovym ucenim®, najdeme
charakteristické znaky, které jsou typické pro andragogiku a které pro pedagogiku.
(Jirasek, 2004, s. 13)

Klasické vzdélavani je vice podobné pedagogice, kdezto zazitkové uceni, které
akcentuje aktivni pfistup jedince, je vice typické pro andragogiku. Benes prave aktivitu
a zazitkovou metodu zmifiuje i v souvislosti s rozvojem andragogiky. ,,Sife a variabilita
andragogickych situaci a pestrost andragogickych povolani vede i k pestiejsi paleté
didaktickych a metodickych pristupt. Jako priklad muze slouzit diraz na sebefizené
uceni nebo na learning by doing. Nutno dodat, ze andragogika pfevzala mnoho metod z
reformni pedagogiky (napf. projektové uceni, zazitkovd metoda) a jinych
pedagogickych inovaci“. Ve své stati zminuji pojem zazitkova andragogika. Zaroven
vSak dodavaji, ze pojem zazitkova andragogika se pfilis ve védnim oboru andragogika

ani v andragogické praxi pouziva, ackoliv zazitkové metody jsou pii vychové a
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vzdélavani dospélych bézné pouzivany. Zazitkovou andragogiku pak charakterizuji jako
prostfedek, souhrn metod, které se prostfednictvim androdidaktiky stavaji ucinnym
nastrojem pii rozvijeni dospélych, jejich mysleni, filozofickych a etickych postojq,
zvnitinénych a osvojenych prostfednictvim modelovani a v edukaci uplatiiovanych
metod prozivani rdznorodych situaci, které se vztahuji k probiranym tématim.
Vychodiska pro prozitkovou pedagogiku se formovala od poloviny 20. stoleti.
Zakladnim vychodiskem se stala teorie, podle které se lidé nejlépe uci z vlastnich
zkuSenosti, pokud ty nejsou destruktivniho charakteru a je jim zpétné dobie
porozuméno. V 80. letech na zékladé této teorie formuloval Kolb cyklus uceni. (Hanus,

Chytilova, 2009, s. 17-18)

3.6 Efektivita teambuildingové akce

Efektivita teambuildingu se znacné 1isi. Nejucinnéjsi vykony se vyskytuji tehdy, kdy
¢lenové tymu jsou nezavisli, chytfi a zkuSeni a kdy vedeni organizace se aktivné podili
na sestaveni a vlastni podpore tymu. Efektivni teambuilding se zaméfuje na védomi
jedincl o cilech celého tymu. Tymy musi fungovat tak, aby vyvijely role, postupy
a dosahli cile. Snahy strategie teambuildingu na vSech ctyfech piistupech s rozpétim
divéryhodnosti 10-90 %. Je védecky prokazano, ze teambuilding ma pozitivni dopad
na efektivitu tymu. Dale vyslo najevo, ze nastaveni cili a vyjasnéni roli maji vliv na
poznavaci, emocionalni, procesni a vykonnostni vysledky. Nejucinnéjs§i dopad mély na
emocionalni a procesni vysledky, coz znamena, Zze teambuilding muze pomoci
zvyhodnit tymy, které prochazeji problémy s negativnimi pocity, jako je napf.
nedostatek soudrznosti nebo divéry. Také mize pomoci tymum, které trpi procesnimi
problémy, jako napf. nedostatek vyjasnéni roli. Stanoveni cili a vyjasnéni roli ma
vyznamnou roli, protoze zvySuje motivaci, snizuje konflikt a pomaha nastavovat
motivaci pro jednotlivé cile. Ukazuje se, ze tymy o deseti a vice Clenech maji z
teambuildingu nejveétsi uzitek.
Je to pficitano skuteCnosti, Ze vétsi tymy, obecné feceno, maji veétsi zdroj poznani
a dalSich schopnosti nez mensi tymy. Virtualni pracovni mista a hranice napiic
organizacemi — jednotlivci v organizacich, ktefi nejsou fyzicky na stejné urovni, spolu
spolupracuji stoupajici mirou. Pro ¢leny tymu je typické, ze nejsou schopni vytvorit

skutecné vztahy s ostatnimi ¢leny tymu. Komunikace tvafi v tvar je velmi dulezita
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k vytvoreni funkcéniho tymového prostredi. Kontakt tvarfi v tvar je klicem k vytvoreni
davery. (Wikipedia, 2021)
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PRAKTICKA CAST

Motivaci k vybéru vyzkumného cile za téma bakalarské prace se stala osobni
zkusSenost autorky s absolvovanim teambuildingové aktivity v nékolika firméach
a zamysSlenim se nad efektem jejich dopadu. Vyzkumnym nastrojem byla zvolena

metoda dotazniku, z jejichz vystupu bude vyhodnocen vysledny efekt.

4 VYZKUMNE SETRENI

4.1 Vymezeni vyzkumného cile
Za vyzkumny cil autorka stanovila zji§téni, zda realizovana aktivita skute¢né prinasi

planovany efekt v pozadované cilové skuping.

4.2  Specifikace cilové skupiny respondentiu

Autorka konstatuje, ze dotaznikovy prizkum lze zaméfit na 3 rizné cilové skupiny,
a to bud’ na HR, nebo na vedeni, nebo na zaméstnance.

Hodnoceni vedenim vychazi vétSinou z jejich osobniho pozorovani prabéhu
teambuildingu, paklize se jej téz zucCastni, a poté z néjaké formy zpétné vazby, kterou
si vyzadaji od zameéstnancti. Zameéstnanci si v§ak dobfe uvédomuyji, Ze tato aktivita ma
v o¢ich manazerti i HR splnit néjaké cile, proto jejich zpétna vazba smérem k vedeni
a HR, stejn¢ tak jako jejich samotny pfistup k teambuildingu v dobé jeho realizace,
Casto neni zcela objektivni.

HR je vétSinou organizator ¢i spoluorganizator téchto aktivit spolecné s vedenim,
pfipadné jejich zadavatel externi agentufe. Zpétna vazba od HR tudiz bude spiSe
hodnotit procesni prubéh teambuildingu a splnéni vSech zadanych bodt, a rovnéz bude
zatizena podobnou pozitivni chybou jako v pfipadé zpétné vazby vedeni, a to ze
stejnych davoda.

Naproti tomu zameéstnanci jsou ti, pro které je teambuilding primarné uréen (na
které je zaméfen), a pravé u této skupiny ma pfinést kyzeny efekt. A protoze
teambuildingové aktivity se ve firmach velmi Casto organizuji ucelové v situacich, kdy z
néjakého divodu dochazi k roz€arovani ¢i ztrat€ motivace zameéstnancu, je velmi
dulezité znat skuteCny dopad teambuildingu pravé na né. V ramci vyzkumu byli

osloveni pouze zameéstnanci, ktefi jiz teambuilding absolvovali.
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4.3 Vyzkumné otazky
Na zakladé stanovenych cilt byly sestaveny vyzkumné otazky.
1. Vnimaji respondenti teambuildingové akce za ptinosné?
2. Maji teambuildingové akce dopad na sebereflexi respondentt?
3. Je zjistovana, dale analyzovana a nasledné¢ implementovana do praxe zpétna

vazba?

4.4 Hypotézy

Hypotézy byly stanoveny na zakladé vyzkumnych otazek.

H1 Ukastnici teambuildingovych akci dosahuji vyssi sebereflexe.

Z vysledkl Setfeni je zfejmé, ze zaméstnanci pravé prozitou teambuildingovou akci
nabyvaji novou zkuSenost, kterd je ve velké mife posouva kupiedu. Tento aspekt se
nasledné zpravidla maze pozitivné projevit v jejich podavanych vykonech.

H2 Pod vlivem spolecné prozité teambuildingové aktivity jsou vztahy na
pracovisti vyrazné lepsi nez pred ucasti na této akci.

Teambuildingové akce jsou mnohdy vytvafeny z divodu zlepSeni vztahti na
pracovisti. Zaméstnanci je velké mife vnimaji pozitivn€ a na tyto spolecné aktivity se
tési. Tato hypotéza byla Setfenim potvrzena.

H3 Na zakladé zpétné vazby zaméstnanca dochazi k vytvoreni novych
pracovnich cilt.

Z vysledku Setfeni je naplanovana teambuildingova aktivita at uz interné nebo
externi agenturou vnimana pozitivné ze strany zaméstnancu. Tato hypotéza bohuzel
nebyla potvrzena, z Setfeni vyplyva, ze se dale zaméstnavatel o naplnéni podstaty

nezajima a nadale jej nikam neposouva.

4.5 Vyzkumny vzorek

Zvoleny vyzkumny vzorek byl sméfovan zaméstnancim, ktefi maji historicky
osobni zkuSenost s teambuildingovymi aktivitami. Ze 110 oslovenych, celkem 60

dotaznik vyplnilo. Respondenti byli z oblasti Sales, HR, Marketing.

4.6 Vyzkumna technika

Zvolenou vyzkumnou technikou bylo rozeslani dotazniku.
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4.7 Vyzkumné otazky vysledek

Zucastnilo se 60 respondentt, témét 77 % z nich ve vékové kategorii od 30 -50 let
veéku, genderove vyvazené s minimalni pfevahou zenské populace a profesni zkuSenosti
témer 55 % od 11 do 25 let. Nejvétsi pocet respondentt byl v oblasti prodeje a prevazné
manazerské pozice (31,7%) a z ostatnich, blize nespecifikovanych ( 38 %). Zamé&stnanci
uptednostiiuji ve velké vét§iné sportovni outdoorové aktivity. DalSimi v poradi
uprednostiovanymi aktivitami mizeme zminit zazitkové ( 26,7 %) a vzdélavaci ( 11,7
%).Velkym potéSenim vyzkumného Setieni bylo zjisténi, ze zaméstnanci vnimaji
teambuilding z témér 87% pozitivné a chéapaji ho jako pfinosny ( 88, 3 %). Jsou také
presvédceni, ze vede k posileni vztahti na pracovisti. Dokonce ani rozdilné povahové
rysy jedinci v této Cinnosti nejsou vnimany zaporn€, jelikoz z nich maji zaméstnanci
moznost vidét problematiku dané véci 1 jinyma ofima.Z analyzy také vyplyva, ze ac je
zpétna vazba témeét z 62% zji§tovana a nasledné analyzovana (53,3 %), nebyva bohuzel

uplné implementovana v praxi a tudiz z pohledu autorky ztraci efekt.

4.7.1 Otazky dotazniku
1. veék,

pohlavi,

délka profesni zkuSenosti,

v jakém oddéleni firmy pracuyji,

na jaké pozici ve firme pracuji,

vnimany piinos teambuildingovych akci,

co je motivuje k ucasti na teambuildingu,

jaky maji tyto akce vliv na sebereflexi respondentd,

O ® N bk wD

zda je po akcich zjiStovana zpétna vazba,

—_
o

. zda je zpétna vazba dale analyzovana,

11. zda jsou vysledky této analyzy nasledné implementovany do praxe,

12. jak respondenti vnimaji ndzor vedeni a HR na dopad téchto aktivit,

13. jaky rozdil vnimaji respondenti teambuildingem pofddanym externé nebo
intern€,

14. zda respondenti vnimaji teambuildingové akce pozitivne,

15. dotaz, zda respondenti upfednostriuji teambuildingovou akci outdoor nebo

indoor,
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16. jaky typ teambuildingové akce je dle respondentli zajimavy,
17. jak respondenty ovliviiuje jejich zazitek z teambuildingu rozdilnost povahy

¢lent vasi pracovni skupiny.
4.8 Vysledky vyzkumného Seti‘eni

4.8.1 Piehled vysledku
Graf 1: Otazka ¢. 1

Vék
60 odpovédi

@ méné nez 30
@ 30-40

® 41-50
@® 51 avice

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Vékové rozmezi respondentt je méne nez 30 let (13,3 %), 30-40 let (38,3 %), 41-50
let (38,3 %), 51 a vice let (10 %).
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Graf 2: Otazka ¢. 2

Pohlavi
60 odpovedi
® Vuz
® Zena
Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)
Pohlavi respondentil je 53 % zen a 46,7 % muzu.
Graf 3: Otazka ¢. 3
Délka profesni zkusenosti (roky)
60 odpovédi
@®o0-2
@®3-10
®11-25
@ 26 a vice

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)
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Graf 4: Otazka ¢. 4

V jakém oddéleni firmy pracujete?
60 odpoveédi

@ Sales

@ Marketing
@ Medical
® HR

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Rozlozeni respondentd je 45 % Sales, 23,3 % Marketing, 16,7 % HR a 15 %
Medical.

Graf 5: Otazka ¢. 5

Na jaké pozici ve firmé pracujete?
60 odpoveédi

@ Asistent/ka

@ Obchodni zastupce
@ Management

@ Ostatni

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)
Respondenti nejvice pisobi na ostatnich pozicich, jako nespecifikovani, ato

v relativni vysi 38,3 %. Dale je 31,7 % respondenti v managementu, asistentky jsou

zastoupeny ve vysi 18,3 % a nejméné je 11,7 % obchodnich zastupct.
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Graf 6: Otazka ¢. 6

Vnimate teambuildingové akce jako pfinosné?
60 odpovédi

® Ano
® Ne

88,3%

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Vnimani akce za pfinosné uvedlo 88,3 % respondent a nepiinosné jen 11,7 %.

Graf 7: Otazka ¢. 7

Co je pro vas motivaci k GCasti na teambuildingu?
60 odpovéedi

@ Posileni vztahii na pracovisti
@ Kolegové

@ Dobrodruzstvi, zazitek

@ Zlepseni motivace k préci
8,3% . v

@ Vyhovét nadfizenému

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Respondenti 51,7 % motivuje posileni vztahti na pracovisti, 20% Kolegové, 10 %
Dobrodruzstvi, zazitek a zlepSeni motivace k praci A 8,3 % jen aby vyhoveéli

nadfizenému, berou akci jako povinnou.
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Graf 8: Otazka ¢. 8

Jaky maji tyto akce vliv na vasi sebereflexi?
60 odpovédi

@ Pozitivni - napf. pomaha mi v
seberozvoji, v navazani lepsich vztaht
na pracovisti, ke zvySeni motivace atd.

@ Negativni - napt. nemam rad tento typ
aktivit, nerad se odkryvam pred
ostatnimi atd.

@ Nema zadny vliv

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Na sebereflexi ma pozitivni vliv 68,3 % zaméstnancu, 23,3 % nema efekt a 8,3 %
vnima negativné.

Graf 9: Otazka¢. 9

Je po téchto akcich zjistovana zpétna vazba?
60 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Zpétna vazba je zjistovanau 61,7 % dotazovanych.

44



Graf 10: Otazka ¢. 10

Je tato zpétnd vazba dale analyzovana?
60 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Zpétna vazba je dale analyzovana u 46,7 %.

Graf 11: Otazka ¢. 11

Jsou vysledky této analyzy nasledné implementovany do praxe?

60 odpoveédi
@® Ano
® Ne

46,7%

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Vysledky Setfeni nejsou implementovany do praxe u 53,3 % ucastnika Setieni.



Graf 12: Otazka ¢. 12

Jak vnimate nazor vedeni a HR na dopad téchto aktivit?
60 odpovédi

@ Pozitivng

@ Negativné
@ Nevim

@ Jiné - uvedte

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Nazor vedeni a HR vnima pozitivné 53,3 % respondentti, 41,7 % nedokaze dotaz
zodpovedét.
Graf 13: Otazka ¢. 13

Jaky vnimate rozdil mezi teambuildingem poradanym externé nebo interné?
60 odpovédi

@ Preferuji externi
@ Preferuji interni
@ Je mito jedno

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Externé potfadany teambuilding preferuje 38,3 % respondentii a 28,3 % naopak

intern€. 33,3 % zvolilo neutralni odpovéd’.
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Graf 14: Otazka ¢. 14

Vnimate teambuildingové akce pozitivné?

60 odpovédi
® Ano
® Ne
Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)
86,7 % vnima teambuilding pozitivn€ a 13,3 % negativné.
Graf 15: Otazka ¢. 15
Upfednostnujete teambuildingovou akci outdoor nebo indoor?
60 odpoveédi
@ Outdoor
@ Indoor

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Outdoorova akce je preferovana z 83,3 %, indoor u zbylych 16,7 %.
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Graf 16: Otazka ¢. 16

Jaky typ teambuildingové akce je pro vas zajimavy?
60 odpovédi

@ Sportovni

@ Logické / Konstruktivni / Tvargi
@ Dobrodruzné

@ Kreativni

@ Zazitkové

@ Seznamovaci

@ Vzdélavaci

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Vystupy dotazu 16 zobrazily nejpreferovanéjsi teambuildingové akce u respondentd
zejména v podob& 41,7 % sportovni, 26,7 % zazitkové a 11,7 % vzdé€lavaci. Zbylé

moznosti jsou jiz v pomerné nizké oblibé.

Graf 17: Otazka ¢. 17

Jak ovliviiuje vas zazitek z teambuildingu rozdilnost povahy ¢lend vasi pracovni skupiny?
60 odpovédi

@ Ovliviiuje kladné - napt. &erpam
inspiraci od ostatnich, atd.

@ Ovliviiuje zaporné - napt. rozdilnost je
mi nepfijemna, atd.

@ NeovlivAuje, je mi to jedno

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Rozdilnost povah ovliviiuje 63,3 % respondentt kladn€, 31,7 % neovliviiuje.
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4.9 Zavér vyzkumného Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, zda zaméstnanci teambuildingové akce
vyuzivaji k sebereflexi a zda je tato aktivita dale analyzovana a hodnocena jako
efektivni ve vztahu zaméstnance k nésledné pracovni Cinnosti a jestli dochazi ke
zlepsSeni vztah na pracovisti.

Hypotéza ¢. 1 Uastnici teambuildingovych akei dosahuji vyssi sebereflexe.

Zaméstnanci vnimaji teambuildingové akce pozitivng, z 68,3 % jim pomahaji
v seberozvoji. Vlivem pozitivni atmosféry z teambuildingové akce a nacCerpanim
zkuSenosti pak odvadi lepsi pracovni vykony.

Hypotéza ¢. 2 Pod vlivem spolecné prozité teambuildingové aktivity jsou vztahy
na pracovisti vyrazné lepsi nez pred ucasti na této akci.

Vyzkumné Setfeni prokazalo, ze zamestnanci se na teambuildingové akce tési. Je to
pro n¢ prilezitost se s kolegy vidét, a stravit Cas spoleCné. Spolecné aktivity je mnohdy
spoji a zamé&stnanci maji vétsi potifebu udrzovat vzajemny kontakt.

Hypotéza ¢. 3 Na zikladé zpétné vazby zaméstnancu dochazi k vytvoreni
novych pracovnich cilu.

Zpétna vazba je zjiS§tovana, nicméné z vyzkumného Setfeni vyplyva, ze nasledné
v 50 % neni nijak aktivné implementovana. Vynalozené investice spolecnosti, ktera
dany teambuilding organizovala v tomto pfipadé nedava zadny smysl. Nedoslo k

naplnéni cile realizovaného teambuildingu.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo charakterizovat pojem tym, tymovou praci a skupinu.
Vysvétlit pojem teambuilding za pomoci odbornych informacénich zdroja a rozkli¢ovat,
zda jsou teambuildingové akce ptinosné pro efektivitu prace.

Dalsim cilem bylo zjistit, zda jsou tyto akce dobfe vnimany zaméstnanci a jestli na
né maji pozitivni vliv.

Zjisténi uvedenych informaci bylo dosazeno za pomoci dotaznikového Setieni.
Tato metoda potvrdila prvni hypotézu, zda UcCastnici teambuildingovych akci dosahuji
vyssi sebereflexe. Z vysledkli Setfeni je ziejmé, ze zaméstnanci praveé proZzitou
teambuildingovou akci nabyvaji novou zkuSenost, kterd je ve velké mife posouva
kuptedu. Tento aspekt se nasledné pozitivne projevuje v jejich podavanych vykonech.

Dale byla potvrzenai druha hypotéza, ktera prokazala, ze pod vlivem spolecné prozité

teambuildingové aktivity jsou vztahy na pracovisti vyrazné lepsi nez pied ucasti na této
akci. Teambuildingové akce, které jsou mimo jiné, vytvafeny z divodu zlepsSeni vztahti
na pracovi§ti a zameéstnanci se na tyto spole¢né aktivity se tési.

Posledni hypotéza, ktera méla prokazat, zda na zakladé zpétné vazby zaméstnancti
dochazi k vytvareni novych pracovnich cilti, nebyla potvrzena.

Z Setfeni vyplyva, ze se dale zamé&stnavatel o naplnéni podstaty nezajima a nadale jej
nikam neposouva.

Teambuildingové akce jsou sice zaméstnanci 1 zaméstnavatelem vnimany pozitivné a
skuten€ jsou piinosné pro zlepSovani vztahti na pracovisti. V tomto piipadé bohuzel
ani po zpétné anylyze, neni vysledek implementovan do praxe a tudiz neni plné€ vyuzit
jeho potencial. Reenim tohoto problému je spravné naplanovani vyuziti zpétné vazby
ku prospéchu spolecnosti a jejich zaméstnancti.

Vedlej§im cilem bakalafské prace bylo zmapovani, jakych aktivit se zaméstnanci
ucastni nejradeji, zda uptfednostiuji indoor nebo outdoor a jaky typ aktivit maji radéji. Z
vysledkt Setfeni vyplyva, Ze se mnohem rad€ji - v celkovém poctu 83,3 % zaméstnanct
ucastni outdoorovych aktivit. Nejlépe sportovniho, zazitkového nebo vzdélavaciho typu.

Teoreticka Cast bakalarské prace vysvétluje zakladni pojmy, Cerpa z literatury
a komparuje doporucené odborné zdroje.
Prakticka ¢ast je vyzkumna. Pfedmétem vyzkumu je dotaznik a jednotlivé otazky

a odpovédi jsou popsany.
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Cil bakalarské prace byl splnén, vyzkumné Setfeni potvrdilo, ze teambuildingové
aktivity maji obecné pozitivni vliv na vztahy zaméstnanct, jejich sebereflexi a
efektivitu prace. Na druhé strané Setfeni prokazalo, ze i pres provedenou analyzu
vystupt, nedochazi k jejich nasledné implementaci do praxe. Cimz doklada neefektivitu

teambuildingovych akci, kterych se respondenti v minulosti zic¢astnili.
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SEZNAM PRILOH

Priloha A - Dotaznik

Dotaznik teambuilding

1. Vék
e méné nez 30
e 30-40

e 41-50

e 51 avice
2. Pohlavi

e Muz

e Zena
3. Délka profesni zkusenosti (roky)
e 0-2
e 3-10
e 11-25
e 26avice

4. U kolikaté spoleénosti pracujete?

o 1.
o 2.-4.
e 5.avice

5. Jak dlouho pracujete u této konkrétni firmy?

56



0-2
3-10
11-25
26 a vice

6. V jakém oddéleni firmy pracujete?

Sales
Marketing
Medical
HR

7. Na jaké pozici ve firmé pracujete?

Asistent/ka
Obchodni zastupce
Management
Ostatni

Vnimate teambuildingové akce jako pfinosné?

e Ano
e Ne

8. Co je pro vas motivaci k uc¢asti na teambuildingu?

Posileni vztaht na pracovisti
Kolegové

Dobrodruzstvi, zazitek
ZlepsSeni motivace k praci
Vyhovét nadfizenému

9. Jaky maji tyto akce vliv na vasi sebereflexi?
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e Pozitivni - napt. pomaha mi v seberozvoji, v navazani lepsich vztahii na
pracovisti, ke zvySeni motivace atd.

e Negativni - napf. nemam rad tento typ aktivit, nerad se odkryvam pred
ostatnimi atd.

e Nema zadny vliv

10. Je po téchto akcich zjiStovana zpétna vazba?

e Ano
e Ne

11. Je tato zpétna vazba dale analyzovana?

e Ano
e Ne

12. Jsou vysledky této analyzy nasledné implementovany do praxe?

e Ano
e Ne

13. Jak vnimate nazor vedeni a HR na dopad téchto aktivit?

e Pozitivné
e Negativné
e Nevim

Jiné - uvedte

14. Jaky vnimate rozdil mezi teambuildingem poradanym externé nebo

interné?

e Preferuji externi
e Preferuji interni
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e Jemitojedno

15. Vnimate teambuildingové akce pozitivhé?

e Ano
e Ne

16. Uprednostriujete teambuildingovou akci outdoor nebo indoor?

e Outdoor
e Indoor

17. Jaky typ teambuildingové akce je pro vas zajimavy?

Sportovni

Logické / Konstruktivni / Tvaréi
Dobrodruzné

Kreativni

Zazitkové

Seznamovaci

Vzdélavaci

18. Jak ovliviluje vas zazitek z teambuildingu rozdilnost povahy ¢lent vasi

pracovni skupiny?

e Ovliviluje kladné - napr. cerpam inspiraci od ostatnich, atd.
e Ovliviluje zaporné - napr. rozdilnost je mi neprijemna, atd.
e Neovliviiuje, je mi to jedno
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