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Rizeni pracovniho tymu a vedeni lidi v I'T spoleCnosti

Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméiuje na problematiku fizeni pracovniho tymu
a vedeni lidi v prosttedi IT spole¢nosti. Hlavnim cilem této prace je predstavit navrhy
a doporuc¢eni na zlepSeni fizeni pracovniho tymu a vedeni zaméstnancii s dirazem
na zvyseni jejich spokojenosti.

Prakticka ¢ast této prace je zalozena na teoretickém rameci vytvotreném na zakladé
studia odborné literatury. Konkrétni vyzkum byl proveden ve zvolenych spole¢nostech,
které se zamétuji na IT vyvoj a které slouzily jako studijni objekty. Pro analyzu
soucasného stavu byla pouzita kombinace kvantitativni metody dotaznikového Setfeni a
kvalitativni metody polostrukturovanych rozhovord, které umoznily ziskat komplexni
pohled na problémy a potieby pracovniho tymu.

Na zéklad¢ ziskanych dat a zjiSt€énych poznatkii jsou v této praci navrZena
doporuceni a pristup pro zlepSeni Fizeni pracovniho tymu a vedeni zaméstnanci v IT
spolecnosti a IT oddéleni banky. Cilem je dosahnout efektivnéjsiho tymového fungovani
a zvySeni spokojenosti ¢lent pracovniho tymu, coZ by mélo pfispét k celkovému uspéchu
organizaci v této dynamické a konkurencni oblasti. Tato diplomova préce ptinasi uceleny
piehled a konkrétni navrhy pro manaZery a vedouci pracovniky, ktefi se snazi zlepSit

vedeni a tymovou dynamiku ve svych spole¢nostech.

Kli¢ova slova: Rizeni pracovniho tymu, projektovy management, vedeni lidi, kou¢ovaci
techniky, inovace v koucinku, Spokojenost zaméstnancti, management lidskych zdrojd,

IT projekty, potencial ¢lent tymu, dotaznikovy prizkum, polostrukturované rozhovory.



Team Management and Leadership in an IT Company

Abstract

This master's thesis focuses on the issues of team management and leadership of
people in IT companies. The main objective of this work is to present proposals and
recommendations for improving team management and employee leadership with
an emphasis on enhancing their satisfaction.

The practical part of this work is based on a theoretical framework created through
the study of professional literature. Specific research was conducted within several
companies which specialized on IT development, which served as study subjects. To
analyze the current state, a combination of quantitative methods, such as questionnaire
surveys, and qualitative methods, like semi-structured interviews, was used. These
methods allowed for a comprehensive view of the issues and needs of the work team.

Based on the acquired data and findings, this work proposes recommendations
and approach for enhancing team management and employee leadership in IT company
and the bank’s IT department. The goal is to achieve more effective team functioning and
increase the satisfaction of team members, which should contribute to the overall success
of organizations in this dynamic and competitive field. This master's thesis provides a
comprehensive overview and specific suggestions for managers and leaders striving to

improve leadership and team dynamics within their companies.

Keywords: Team management, project management, leadership, coaching techniques,
innovation in coaching, employee satisfaction, human resource management, IT projects,

team members' potential, questionnaire survey, semi-structured interviews.
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1 Uvod

Dnesni manazer hraje v kazdém projektu klicovou roli. Vede tym, komunikuje
S zainteresovanymi stranami a nese plnou odpovédnost za vysledky projektu. Proto je pro
n¢ho klicové byt stale v souladu s nejnovéjSimi trendy v fizeni pracovniho tymu, ucit
se z nich a aplikovat je v praxi.

Nasledné je nezbytné identifikovat klicové a nejefektivnéjsi aspekty a proménit
je do praktickych metod pro dalsi vyuziti a zlepSeni. Jednim z aktualnich trenda v fizeni
lidskych zdrojti je koutovani. Rizeni tymu je rovnéz kli¢ovym prvkem prace manaZera.
Tato diplomova prace vychazi z téchto dvou konceptt.

Dulezitym je zjistit, jak mize kou¢ovani pomoci manazerim zvysit spokojenost
svého tymu a jak mohou manaZefi tyto dovednosti uplatnit v praxi. Jako piiklad byla
zvolena oblast informacnich technologii v automobilovém a bankovnim prumyslu, ktera
patii mezi nejkonkurenceschopnéjsi a nejprogresivnéjsi odvétvi dnesni doby.

Podle Whitemora koucovani uvoliiuje potencial jednotlivce a pomaha
mu dosahnout maximalni efektivity (Whitmore, 2009). Podle Hackmana je jednim
z ptedpokladi efektivity tymu tymové koucovani (Hackman et al, 2005). V praxi
se rozliSeni mezi efektivitou, u¢enim a potéSenim stira (Whitmore, 2009).

S ohledem na efektivitu bude v této praci zkouman pojem "spokojenost™ a budou
polozeny a zodpovézeny vyzkumné otdzky. Védeckd novost této prace spociva
Vv identifikaci metod a nastrojli kou€ovani, jejichz aplikace umozni manazerim, nebo
team leadrim v jednotlivych IT projektech, zvysit pracovni spokojenost ¢lenti tymu

s jejich praci na projektu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je podat navrhy na zlepSeni v oblasti fizeni
pracovniho tymu a vedeni lidi.
Dil¢i cile jsou:
e Identifikovat koucovaci techniky a nastroje, jejichz vyuziti umoziuje
manazerovi zvysit spokojenost ¢lenti pracovniho tymu.
e Provést dotaznikové Setieni Q12 Gallup ve zvolenych tymech.
e Provést polostrukturované rozhovory s team leadery.

Dale byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

e UmozZiuje ovladani metod a ndstrojii kouovani manazerim v IT zvysit
spokojenost ¢lentl tymu v praci?

e Ktery piistup je vhodn&jsi pro zahdjeni koucovacich aktivit?

2.2 Metodika

Teoreticka ¢ast prace vychazi ze studia odborné literatury a tvoti zaklad pro
praktickou ¢ast prace. Zakladnimi materialy pro napsani vlastni Casti diplomové prace
byly: interni dokumentace podniku, fidici struktura, dotazovani, rozhovory, osobni
pozorovani a konverzace s vedoucimi a odborniky pracovnich tymu. Vlastni vyzkum
se provadi v konkrétnich IT spole¢nostech. K posouzeni soucasného stavu a analyze
primarnich udaji byly zvoleny dvé metody. Prvni metoda je kvantitativni metoda
dotaznikového Setieni, pro dotazovani zaméstnanct byl zvolen dotaznik Q12 Gallup.
Tento dotaznik poskytuje strukturovanou metodu pro hodnoceni spokojenosti
zaméstnancl, coz umoziuje provést analyzu dilezitych aspektti tymové prace v IT firmé,
ziskat objektivni data a hlubsi pochopeni situace. Bylo rozhodnuto provést modifikaci
ptvodni metody Q12 Gallup s cilem ziskat komplexné&jsi pohled na zaméstnaneckou
skupinu. Tato modifikace zahrnuje ptidani tfech novych otazek, které se zaméiuji

na klicové demografické informace: vék, pohlavi a vzdélani. Timto zplisobem je za cil
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ziskat ucelen¢jsi a diferencovanéjsi data, ktera se umozni 1épe porozumét potiebam
a charakteristikam zaméstnancu. Dotaznik Q12 Gallup také nabizi konkrétni metriky
a kritéria pro hodnoceni, coz umoznuje srovnani vysledkii a identifikaci oblasti
potfebujicich zlepseni. Dotaznikové studie se zucastnilo 42 osob, 21 cClent tymu
ze spolecnosti X a 21 ¢lend tymu ze spolecnosti Y, vcetné vedoucich téchto tymi.
Vyplnéni dotazniku trvalo skoro dva mésice, takze vSech 100 % respondenti mélo
moznost vyplnit dotaznik, ktery byl anonymni a byl odeslan prostfednictvim formulaia
Google.

Ke zkoumani systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnostech X a Y
byly pouzity dotazniky vytvoiené samostatné pro tymy téchto spolecnosti. Obsahovaly 9
otazek, v nichz bylo tfeba souhlasit s vyrokem pomoci bodii od 1 do 5 ve $kole. Dotaznik
byl zaslan prostiednictvim formulaii Google. Kazdy dotazovany jej vyplnil rovnéz
béhem dvou mésict.

Dalsi metodou, ktera byla pouzita k posouzeni souc¢asného stavu je kvalitativni
metoda polostrukturovaného rozhovoru. Otdzky pro manazery byly rozdéleny
do nésledujicich kategorii:

e Organizace a projekt (organizacni struktura, informace o projektu atd.)

e Hodnoceni prace v organizaci, na projektu

e Popis a hodnoceni tymu (charakteristika tymu, zpisoby komunikace atd.).

e Hodnoceni stavu koucovani v tymu a ve spolecnosti.

e  PouZivani kou€ovacich metod

e Informace o sob& (pohlavi, vzdélani atd.)

Polostrukturovany rozhovor byl veden s team leadrem ze spole¢nosti X a vedoucim tymu
ze spolecnosti Y, kteti podrobné odpovédéli na vsechny 21 otazek. Na druhou stranu,
kazdy zaméstnanec také odpoveédel na tii otazky tykajici se spolupréace s vedoucim tymu.
Vedouci tymu se tohoto prizkumu neztcastnil. Diivodem je snaha 1épe pochopit situaci
v tymu z riznych thla pohledu.

Na zéklad¢ vysledkil vyzkumu jsou stanoveny konkrétni kroky pro zdokonaleni
stavajiciho fizeni IT tymu, které jsou potvrzeny socioekonomickym vypoctem, ktery
hraje klicovou roli pfi posilovani a zdiivodilovani navrhl na zlepSeni pracovniho prostiedi

prostiednictvim koucinkovych aktivit. Tenhle vypocet pravdépodobnych tspor a ptinost
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posiluji ekonomickou stranku navrhi. To je klicové pro piesvédéeni vedoucich
pracovniki a dalSich zainteresovanych stran o celkové vyhodnosti kouc¢inku.
Tyto navrhy mohou pfinést zlepSeni v rdmci fidici struktury, komunikace, tymoveé

dynamiky a celkové spokojenosti zaméstnancii, coZz ma za nasledek efektivnéjsi

vvvvv
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola bude zamétena na teoretickd vychodiska spojend s pracovnimi
a projektovymi tymy, s dirazem na jejich fizeni a efektivitu v kontextu informacnich
technologii. V prvni casti budou zkoumany =zakladni charakteristiky pracovnich
a projektovych tymd, s dirazem na strukturu a role v tymu. Nasledn¢ budou definovany
pojmy koucink a mentoring a budou analyzovany jejich odlisnosti. Déle se bude vénovat
teoretickym modelim fizeni pracovnich tymi, zkoumat riizné ptistupy k fizeni tymové
dynamiky a spoluprace. V nasledujici ¢asti budou zkoumany procesy fizeni pracovniho
tymu a budou analyzovany klicové aspekty, které piispivaji k tuspéchu tymové
spoluprace. Specialni diraz bude kladen na roli kou¢inku v IT tymech a jeho vliv
na vyvazené ftizeni. Nakonec bude vénovana problematice vzdélavani, efektivity
asebevédomi v IT tymech, pfiCemz bude zkoumdno, jak tyto faktory ovliviiuji

spokojenost a rozvoj jednotlived v ramci tymu.

3.1 Pracovni a projektove tymy

V rdmci této diplomové prace je tym definovan jako skupina jednotlivct, kteti
spojuji své kompetence a dovednosti, aby spole¢né¢ dosahli urc¢enych cilit nebo vykonali
konkrétni ukoly. Tymy mohou byt sloZzeny z ¢lent s riiznymi profesnimi zdzemimi,
schopnostmi a zku$enostmi, a jejich uspésnost je zavisla na efektivni komunikaci,
spolupraci a koordinaci. V kontextu této prace je tymova prace zkoumana ve vztahu
k pracovnimu prostiedi a projektovému managementu (Kerzner, 2013).

Dulezitym je také definovat rozdil mezi pracovnim a projektovym tymem
z perspektivy organizace a managementu pracovnich sil.

Tak pracovni tym je casto charakterizovan jako trvale existujici skupina
zaméstnanc, ktefi spolupracuji na pravidelnych ukolech a aktivitach, které tvoii soucast
b&zného provozu organizace. Clenové pracovniho tymu maji obvykle podobné pracovni
role a Ukoly, které jsou klicové pro dosazeni dlouhodobych cild firmy.

Projektovy tym je naopak vniman jako docasna skupina jednotlivel s riznymi
dovednostmi a zkuSenostmi, ktefi jsou pfidéleni ke konkrétnimu projektu nebo tkolu.

Tento tym je vytvoren za Gcelem dosazeni specifickych cila projektu a rozpada se po
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dokonceni projektu. Projektové tymy jsou casto multidisciplindrni a maji za ukol
spolupracovat na novych a inovativnich ukolech (Katzenbach et al, 2015).

Podle General Stanley McChrystal, et al. (2015) v praxi existuje nékolik situaci,
ve kterych by mohl pracovni tym pracovat na projektu, a to v pfipad¢, kdyz se jedna o:
Interni nebo dlouhodobé projekty: Organizace mize mit interni projekty, které
vyZaduji spolupraci ¢lent pracovniho tymu. Napfiklad, pokud firma zavadi novy systém
spravy zakazniki (CRM), mohou byt Clenové riznych oddéleni pracovniho tymu
ptidéleni k projektovému tymu pro implementaci tohoto systému. Nebo dlouhodoby
projekt jako napiiklad vyrabéni spoleénosti Skoda Auto modelu “Fabia“ uz od roku 1999
(Skoda Auto a.s, 2020). Inovaci a vylep$eni: Organizace mize povolit &leny pracovniho
tymu, aby pracovali na inovativnich projektech nebo na vylepSeni procesi, které piispé&ji
k rastu a konkurenceschopnosti spole¢nosti. Pirechodni situaci: Béhem do¢asnych nebo
krizovych situaci miiZze organizace vytvofit pracovni tymy, které budou pracovat na feseni
konkrétniho projektu nebo problému. Jakmile je projekt dokoncen, tym se miize
rozpadnout nebo se vratit k béZznym pracovnim ukolim.

Je dulezité zajistit, aby byly role a odpovédnosti €lendt pracovniho tymu jasné
definovany, pokud jsou piid€leny k projektu, a aby byla zajisténa dostate¢na komunikace
a koordinace mezi pracovnim tymem a projektovym tymem. To pomuze zajistit uspésné
provedeni projektu a zachovani béZnych operaci organizace (Katzenbach et al, 2015).

V kontextu této diplomové prace je pievazné kladen diraz na pracovni tymy, které

pracuji na dlouhodobych projektech a analyzovany jako soucast organiza¢niho prostiedi.

3.2 Definice kou¢inku, rozdil mezi koud¢inkem a mentoringem

Koucink je proces, kdy zkuSeny profesiondl, oznacovany jako "kouc,"
spolupracuje s klientem, aby mu pomohl dosédhnout konkrétnich osobnich nebo
profesnich cili. Tento proces zahrnuje aktivni poslech, klade otazky a poskytuje
povzbuzeni a nasmérovani klienta, aby si uvédomil své schopnosti, zlepsil své dovednosti
a dosahl svych cilii. Koucink se obvykle zaméfuje na rozvoj konkrétnich dovednosti,
feSeni problému a dosazeni vysledkt (Whitmore, 2009).

Podle Gudwina et al, (2009) rozdil mezi kou¢inkem a mentoringem se déli podle

nasledujicich bodu:
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¢ Role avztah:

o Kouéink: Vztah mezi kouc¢em a klientem je ¢asto strukturovany a zaméteny
na dosazeni konkrétnich profesnich nebo osobnich cili. Kou¢ klade otazky a
aktivné poslouchd, aby pomohl klientovi objevit vlastni odpovédi a feSeni.

o Mentoring: V mentorském vztahu je mentor zkuSeny profesional, ktery
poskytuje rady a vedeni méné zkusenému jednotlivci. Mentoring muze byt
mén¢ formalni a vice orientovany na sdileni zkuSenosti a osobniho rastu.

e Zaméreni:

o Koucink: Koucink se ¢asto zaméfuje na rozvoj konkrétnich dovednosti,
dosazeni cilt a zlepSeni vykonu v urcité oblasti.

o Mentoring: Mentoring miZze zahrnovat §ir$i spektrum zkuSenosti a rad
vcetné kariérniho poradenstvi a SirSiho rozvoje.

e Zdroj rady:

o Koudink: Rady v koucinku vychézeji od klienta samotného. Kou¢ klade
otazky, které pomahaji klientovi objevovat vlastni feseni.

o Mentoring: V mentoringu je mentor primarnim zdrojem rady a zkusenosti.

e Doba trvani:

o Koucdink : Koucingové sezeni mohou byt kratkodobé nebo dlouhodobé,
v zavislosti na cilech klienta a povaze procesu.

o Mentoring: Mentoring muize byt dlouhodobym vztahem, kde mentor

poskytuje pravidelnou podporu a radu na delsi dobu.
3.3 Teoretické zaklady Fizeni pracovniho tymu

Tato kapitola se hloubéji vénuje teoretickym zakladim fizeni pracovniho tymu,
s dirazem na tfi klicové aspekty: proces planovani lidskych zdroji, hlavni pfistupy
a metody vybéru pracovniho tymu a proces rozvoje pracovniho tymu. V prvni ¢asti
je zkouman proces planovani lidskych zdroji, ktery se zabyva strategiemi a postupy pro
efektivni alokaci pracovnikli v tymu s ohledem na specifické potieby projektu
¢1 pracovniho tukolu. Dale je analyzovan vybér pracovniho tymu, pfiCemz jsou
predstaveny hlavni pfistupy a metody, které umoziuji selekci jednotlivcti s vhodnymi

dovednostmi a schopnostmi pro dosazeni cili tymu. Nakonec je vénovana pozornost
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procesu rozvoje pracovniho tymu, kde jsou zkoumany metody, které podporuji rust

a zdokonaleni tymové spoluprace, a to jak na urovni jednotlivei, tak celého kolektivu

3.3.1 Proces planovani lidskych zdroja

Proces planovani fizeni lidskych zdroji piedevsim slouzi k identifikaci
a dokumentaci roli v projektu, oblasti a konkrétnich oblasti zodpovédnosti, potiebnych
dovednosti a vztahii podfizenosti, stejné jako k vytvoreni planu efektivniho zajiSténi
pracovnich sil.

Jednim z problémi projektového fizeni je vytvofeni efektivniho docasného
tfidiciho systému, ktery musi fungovat soubézné s piimym fizenim oddéleni, oddélenimi
a celou organizaci jako celkem (Kerzner, 2013).

V zékladé vyse uvedeného se navrhuje zvazit ptiklad rozdéleni pravomoci

a odpovednosti mezi vedoucim oddéleni a vedoucim projektu (Schwalbe, 2011):

1. Vedouci oddéleni:
» Nébor a propousténi zaméstnancli
* Centralizované pfidélovani zdroj
 Kontrola discipliny
* Organizace Skoleni
2. Vedouci projektu:
+ Sestaveni pracovniho tymu
» Analyza a hodnoceni prace zaméstnanci
* Pouzivani sankci a odmén

+ Reseni konfliktd
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Obrazek 1 - Moznosti versus dostupnost ndstrojii
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Na obrézku 1 je vidét, ze v pocateénich fazich projektu mame k dispozici mnoho
riznych moznosti feseni, avSak pouze omezeny pocet nastroji, metod a znalosti pro
konkrétni planovani a navrh (Kovacic et al., 2014).

Béhem prace na projektu se poc¢et moznosti zmensuje, zatimco pocet nastrojii
a metod pro planovani a navrh se zvySuje. Tim dochazi ke Casovému rozporu mezi
mozZnostmi a dostupnymi néstroji. ManaZer by si mél uvédomit, Ze béhem planovaci faze
je mnozstvi rozhodnuti v riznych otazkach maximalni.

Podle Kerznera (2013) v oblasti efektivniho projektového ftizeni a ptimého
vedeni tymu ve firmach ¢asto probihaji nesankcionované malé projekty, které
spotifebovavaji zdroje spolecnosti. Pro manaZera to znamena, ze efektivnost vyuzivani
zaméstnance neni vzdy vycerpavajici, zejména v obdobi, kdy planuje jeho zapojeni. Pti
planovani prace se svym tymem by manazer mél brat tuto situaci v tvahu

Kromé toho zameéstnanci spole¢nosti radi pracuji na takovych projektech, protoze
jim umoziuji citit vlastni dulezitost a pocit kontroly nad svou praci (Mueller, 2014).

Planujic efektivni praci s tymem by manaZer m¢l pamatovat na to, Ze fizeni bez
zohlednéni organiza¢ni a profesni kultury, individudlnich charakteristik zaméstnanci
a dalsich specifickych vlastnosti tymu casto vede k selhani celého projektu (Schwalbe,
2011).

Dokumentace rozdéleni roli a odpovédnosti Clent tymu se provadi pomoci

organizac¢nich diagramli a pracovnich pokynd. Hlavnim cilem pracovnich pokyni
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je ptitadit kazdému typu prace zaméstnance zodpovédného za jejich provedeni
a dosahnout jasného porozuméni role a odpovédnosti kazdého ¢lena tymu (Goldenberg,
2023).

Podle rtiznych druhi vyzkumu se povazuje, ze Zeny jsou vhodnéjsi pro prace
spojené s vzdélavanim, Skolenim a socidlni pract, které jsou zaméteny na potieby jinych
lidi. Pro manazera by bylo vhodné zohlednit tuto charakteristiku pfi rozdélovani roli pfi
provadéni projektu (Mazilescu et al., 2013).

Je také dulezité ptijimat mladé lidi do tymu a pak podporovat je v pracovnim
prostiedi. To je klicové pro dynamiku a uspéch organizaci. Mladi zamé&stnanci pfinase;ji
nové myslenky, inovativni pfistupy a energii, coz podporuje tvirci prostiedi. Investice do
rozvoje mladych talentd nejenze posiluje dlouhodoby potencial organizace, ale také
ptispiva k diverzité a inkluzivité pracovniho tymu. Podpora mladych lidi v préci vytvari
odolnost via¢i rychlym zménam a posiluje organizacni kulturu (Mazilescu et al., 2013).

Také jeden z hlavnich principt pracovniho ftizeni je efektivni vytvafeni vazeb
a komunikace v ramci pracovniho tymu. Vyhodami tGspésného vytvaieni vazeb jsou
zvySeni trovné znalosti a pfistup k aktiviim, jako jsou silné dovednosti, specializované
zkuSenosti a moznosti externiho partnerstvi. Hlavnimi akcemi charakterizujicimi
efektivni systém vytvareni vazeb mezi ¢leny tymu jsou: proaktivni komunikace, obédova
setkani, neformalni rozhovory (PMBOK Guide, 2021).

Takto 1ze shrnout, Ze spravnym vyuZitim principii chovani lidi, tymi a oddéleni

konkrétni organizace lze zvysit efektivitu planovani (Kliem, 2007).

3.3.2 Hlavni pristupy a metody vybéru pracovniho tymu

Vytvafeni tymu je proces ucelného budovani zvlastniho zplisobu interakce mezi
lidmi ve skupin€¢ nazvané tym, pro efektivni vyuziti profesionalniho, intelektualniho
a kreativniho potencialu kazdého jednotlivce v souladu s obecnymi cili stanovenymi pro
dany tym. V podstaté neexistuji univerzalni tymy, pro kazdy konkrétni projekt je ticba
vytvoftit nejlépe odpovidajici tym. V ptipad€ nedostatku persondlu v ramci spolecnosti je
mozné objednat potiebné sluzby od externich organizaci (Schwalbe, 2011).

Pii vybéru pracovniho tymu muize vzniknout potieba vést jednani (PMBOK
Guide, 2021):
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* S funkénimi manazery
* S jinymi pracovnimi tymy
S externimi organizacemi, dodavateli atd.
A proto jsou pro team leadry a manazefi jednaci dovednosti kli¢ovou vyhodou.
Pti sestavovani tymu do projektu je také tfeba brat v tvahu moznost vytvofeni virtualniho
tymu, jehoz vyznaénym rysem je minimalni osobni kontakt s ostatnimi ¢leny tymu nebo

jeho uplna absence. Virtudlni tymy umoznuji:

» Vytvaret tymy lidi z riznych regiont;

* Vyuzivat zvlastni odborné znalosti, pokud se odbornik nachazi v jiném
regionu;

» Zahrnout do ucasti ty, kteti pracuji z domova;

» Tvofit tymy z pracovnikl pracujicich ve rizné smeéné/dny;

» Zahrnout do tymu osoby s postizenim;

* Provadét projekty, jejichzZ realizace by jinak byla kviili vysokym ndkladim
na cesty nemozna.

Dobfie fungujici globalni virtualni tymy jsou synergické a mohou pracovat jak
nezavisle, tak zavisle na sob& navzajem, aby dosahly spole¢ného cile projektu (lorio et al.
2013).

Podle Ochingu je divéra tim silnym prvkem, ktery dokéze udrzet takové tymy
pohromad¢ (Ochieng et al. 2010).

V préci loria se uvadi, Ze aktivni a trvala G¢ast vedoucich osobnosti ve virtualnich
tymech je zvlasté obtiZzna, protoze pfitomnost a i€ast osoby miiZze byt vyjadiena pouze
ustné. Absence pfimého kontaktu muze vést k nedorozuménim a ztrat¢ neverbalnich
signalt — jako je naptiklad o¢ni kontakt a télesna fe¢ (lorio et al. 2013).

Hlavni podminkou pro manazera a team leadra, ktery planuje zapojit virtualni
tym, je jasné pochopeni moznych obtizi, se kterymi se bude muset v dalsi praci potykat.
Je povazovéno za klicovy rozdil mezi u¢innym vedenim v tradi¢nich a virtualnich
tymech to, Ze interakce je nevyhnutelné zprostfedkovana technologiemi. V takovém
pripadé€ existuji ti, kdo ma zkuSenosti s tradicnimi tymy bez potiebnych technologickych
dovednosti, a naopak, a proto se navrhuje kombinovat profesiondlni zkuSenosti starsi
kohorty s technologickymi zkuSenostmi mladsi. To umozni mlad$im rozvijet dovednosti

transakéniho a transformacniho stylu pod vedenim starSich kolegii, zatimco star$i
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se budou zabyvat nuancemi efektivniho fizeni s pomoci technologii zkuSenostmi
mladsich zaméstnanct (Harvard Business School Press, 2010).

Samoziejmé, je Zadouci, aby kli¢ovi ¢lenové pracovniho tymu stéle pracovali na
jednom misté. Dale je povazovano za nutné uvést néktera kritéria pouzivana k hodnoceni

&lenti tymu (PMBOK Guide, 2021):

* Dostupnost béhem doby projektu;
« Naklady — nesmi ptekrocit stanoveny rozpocet;
e ZkuSenosti;
 Schopnost — mit potfebnou kvalifikaci pro projekt;
 Postoj — schopnost vytvofit sjednoceny tym pfi praci;
» Mezinarodni faktory — poloha, ¢asové pasmo a komunikaéni schopnosti;
+ Osobni vlastnosti;
e Zdravi a vék;
Podle Ochingu ma dosazeni v tymu vysokého stupné multikulturalismu pozitivni
vliv na proces generovani néapadl, nejefektivnéjSiho brainstormingu, hlubsiho
porozuméni podstaté problému a schopnost nalezeni uc¢innych feSen (Ochieng et al. 2010).
Proto je kritérium rizné narodnosti rozhodné mozné ptidat do seznamu. Nicméné
manazer by mél rozumét tomu, ze pro n¢j se tikoly zkomplikuji: budovani soudrznosti
tymu, udrzovani zivosti v komunikaci, koordinace a kontroly, fizeni kulturnich rozdili
a konfliktt. Je zfejmé, ze znalost kulturnich rozdili umozni manazerovi zvysit efektivitu

fizeni takovych tymu (Ochieng et al. 2010).

3.3.3  Proces rozvoje pracovniho tymu

Proces rozvoje pracovniho tymu je zakladné zaméfen na zdokonalovani
dovednosti, interakce mezi ¢leny tymu a obecnych pracovnich podminek tymu za G¢elem
zlepseni vykonnosti projektu. Nize jsou uvedeny charakteristiky, podle kterych se hodnoti
efektivita tymu (PMBOK Guide, 2021):

e Spokojenost z préace;
e Prispévek k tymové kultute;
e Hrdost na tym;

e Zapojeni do ¢innosti;
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e Veérnost viici Clentim tymu;

e Souhlas a harmonie;

¢ Orientace na vysledek;

o Kiistalove jasné cile;

e Otevienost;

e Dtvéra v jeden druhého;

e Rozdéleni kompetenci;

o Flexibilita a adaptabilita;

e ZlepSovani a rust kompetenci;

o Neformalni atmosféra;

e Clenové tymu si vzajemné naslouchaj;
e Clenové tymu vyjadiuji své napady a také pocity;

o Konflikty se tykaji napadii a metod, nikoliv konkrétni osoby.

Hlavnimi kroky pfi rozvoji pracovniho tymu jsou kroky vedouci ke zpevnéni

tymu. Hlavnim cilem téchto krokii je pomoci jednotlivym c¢lenim efektivné

spolupracovat navzajem. Pro uspéch projektu je skutecné dulezité, aby tento proces

probihal po celou dobu projektu, zejména v jeho pocéateénich fazich (Schwalbe, 2011).

Obvykle se rozliSuje pét fazi, kterymi tym projde:

Formovani;
Boure;
Normalizace;
Produktivita;

Transformace nebo rozpusténi.

Manazer je zodpovédny za kvalitu prichodu ¢lend tymu t€émito fazemi (PMBOK
Guide, 2021).

Kerzner tvrdi, Ze tym muze opravdu dosahnout vybranych vysledku, které by

nebyly mozné, pokud by kazdy pracoval samostatné (Kerzner, 2013).

Podle Iorio, ve soudrznych tymech je zodpovédnost za vysledek projektu

rozlozena a ¢lenové tymu si uvédomuji, Ze spéch neni pouhym souctem usili kazdého

jednotlivce, ale spiSe vysledkem kolektivnich snah spojenych do kone¢ného produktu.
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Podle nej je pro manazera dulezité provadét kroky ke zpevnéni tymu, dokud ¢lenové tymu
nedosahnou takového stupné porozuméni (lorio et al. 2010).

Mnoho studii uvadi existenci pozitivni korelace mezi ocekavanimi spoluprace
ze strany ostatnich a vlastni Grovni spoluprace. Z toho se dospiva k zavéru, Ze manazer
by mél inspirovat ¢leny tymu k sdileni informaci o svych hodnotach a ocekévanich jiz
v ranych fazich formovani tymu (Schwalbe, 2011).

Podle Akguna, managment by také mél pomahat tymu rozvinout spole¢né vize
struktury, funkci a specifikaci systému, aby méli ¢lenové tymu spoleéné pochopeni
pozadavku (Akgun et al, 2014).

Naptiklad problémy se spolupraci mezi architekty a inzenyry v ranych fazich
projektu jsou vysledkem zvlastnosti jejich vzdélani a zptisobu mysleni — architekti vidi
celkovy obraz a vytvateji obecné predstavy, zatimco inZenyii se zajimaji o detailni feSeni
(Kovacic et al., 2014).

Pokud existuji podobné otazky spoluprace v projektu, manazer by mél spravné

vytvofit strategii posileni tymu s ohledem na stiet riiznych ideologii.

3.4 Proces Fizeni pracovniho tymu

V ramci tohoto procesu se sleduje prace tymu, na zaklad¢é hodnoceni se poskytuje
zp&tna vazba, fesi se vznikajici problémy a konflikty, mliZze se zmé&nit sloZeni tymu nebo
jeho struktura (PMBOK Guide, 2021).

V soucasné dob¢ jsou v ramci fizeni tymu vyzdvihovany ¢tyfi pristupy (Schwalbe,
2011):

* Cilov¢ orientovany;
* Mezilidsky (zlepSeni vztahl v tymu);
* Rolovy;

* Problematika orientovany.

Také je tfeba poznamenat, Ze manazer musi vybrat metodu kontroly a sdélit tuto

informaci tymu. Hlavni metody kontroly (PMBOK Guide, 2021):

» Jednoduché (v okamziku dokonceni tkolu);
» Podrobna (v mezi stavu);

* 50/50 (pti vydaji 50% rozpoctu);
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* Podle milnika (pro dlouhodobé prace).
3.4.1 Vzdélavani v tymu

Aby tym se rozvijel jako pracovni, je nutné $koleni. Ten proces hraje dulezitou
roli jak v zvySovani efektivity prace, tak v motivaci ¢lenti tymu. (Schwalbe, 2011)

Pro rozvoj pracovniho tymu je také nezbytna Skoleni. Ono hraje vyznamnou
roli pii zlepSovani efektivity prace a motivaci ¢lent tymu. Podle Kalabiné, byla
potvrzena hypotéza, ze vedeni zaméfené na ukoly i na lidi pozitivné ovliviiuje uceni v
pracovnich tymech (Kalabina, 2021).

Pfi tréninku tymu by nemél byt kladen diraz pouze na zlepSeni formalni
vykonnosti, ale také na schopnost tymu vzajemné spolupracovat. Lze vyuzit jak 'interniho
Skoleni (samotnou spole¢nosti — interni seminare, podpora sebevzdélavani, kombinace

pracovnich pozic), tak i 'externiho $koleni (externimi spole¢nostmi). (Kerzner, 2013)

Manazer by mél mit na paméti, Ze Casto u zaméstnancii dochazi k propasti mezi
'znalosti' a 'akci'. Toto naznacuje situaci, kdy jedinec méa zna¢né znalosti, ale z né¢jakého
duvodu se tyto znalosti nepfetvareji v realné ¢iny. Nékteré duvody toho mohou byt (Berg,

2007):

» Nedostatek odvahy
o Strach z prevzeti odpovédnosti za moZny neuspéch

» Nedostate¢na energie pro realizaci

Tony Robbins, couch #1 ve svété ve své slavné citaci zdliraziuje vyznam spojeni

znalosti a akce: Knowledge is potential, action is Power (Robbins, 1997).
3.4.2 Komunikace v tymu

Dalsim zasadnim procesem pro efektivni spolupréaci pracovniho tymu, stejné
jako pro celkovou uc¢innost projektu a firmy, je komunikacni proces mezi vSemi Cleny
zapojenymi do projektu. Komunikace je stredovym faktorem efektivniho fungovani

jakéhokoli tymu (Fiedler, 2005).
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Kdyz mezi ¢leny tymu probiha formélni komunikace béhem tymovych setkani
nebo pfi pouziti pozndmek pro kolegy v tymu, ¢lenové mohou porozumét pocitim
ostatnich, jsou zavisli na emocich ostatnich a reaguji na tyto pocity (Schwalbe, 2011).

V soucasné dob¢ je velmi naléhavou otazkou komunikace v R&D projektech
béhem formovani alianci. Podle Thomas, v takovych projektech tuspéch spociva
Vv zlepSeni komunikace nejen mezi oddélenimi uvnitf spolecnosti, ale také mezi
strategickymi partnery zapojenymi do projektu. Autofi také dospéli k zaveru, ze ¢im je
cyklus vyvoje kratsi, tim vice komunikace je mezi pracovniky a partnery potiebné.
Zminuje se myslenka rozsifeni pravomoci tymua pro vyzkum a vyvoj (R&D) v sektoru
vysokych technologii, kterd spoc¢iva v piesunu zdroji a bodi rozhodovani co nejblize
K mistim, kde budou tato rozhodnuti provadéna. To umozni tymim komunikovat ptimo
s partnery, kdyz potiebuji informace, znalosti nebo musi rozhodovat o préci na projektu.
Pti nizké urovni pravomoci nebo jejich absenci budou tymy muset ¢ekat na rozhodnuti
vrcholového vedeni. Vrcholové vedeni bude muset nejprve projednat zaleZitost
S partnery a ziskat potiebné informace pro rozhodnuti. Kvili vysoké pracovni zatézi
vrcholového vedeni jinymi projekty a ukoly to zabere urcity ¢as. V dusledku toho
narazime na tzké misto. Uroveni komunikace s partnery klesa, coZ negativné ovliviiuje

produktivitu (Thomas et al., 2015).

3.4.3 Vztahyvtymu

Nasledujicim z klicovych procest, ktery mad pfimy vliv na Uc€innost fizeni
pracovniho tymu na projektu, se tyka vztaht. Kdyz mezi ¢leny tymu existuji divérné
vazby, ziskévaji viru v dosazeni Uspéchu, i kdyZ se nachazeji v nepiiznivém prostiedi
(Schwalbe, 2011).

Zvl1astni pozornost je tieba vénovat budovani divéry na zacatku, nebot’ naruseni
Vv pribehu jejich rozvoje. Skutecné, stupen divéry, ktery ma vedouci vic¢i zameéstnanci,
ovlivituje ditvéru ostatnich ¢lenti tymu viéi tomuto zaméstnanci (Berg, 2007).

Manazer by mél vytvaret u ¢lenti tymu spravna ocekavani ohledné¢ mezivysledka
(a kone¢nych vysledkil) a zaznamenavat dosazeni téchto vysledkl. Kdyz se oc¢ekéavani
tymu shoduji s dosazenymi vysledky, jejich diivéra v jeden druhého se posiluje, coz jim

umoziuje lépe chapat pocity svych kolegii (Thomas et al., 2015).
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Na piikladu IT projektt je ukdzano, ze ¢lenové tymu vyuzivaji navazané osobni
vztahy a postupuji podle stanovenych procedur, avSak zdroven tyto procedury mohou
predstavovat piekazku pii feSeni konkrétnich problému (Coryell, 2019).

Urcité vyuziti tohoto pfistupu umoziiuje dosédhnout urcitého stupné vyhod -
problémy budou vyfeseny rychleji a celkova produktivita tymu se zvysi. Je také velmi
dilezit¢ myslet nejen na "technické" role, jako je naptiklad navrhai databaze,
programator, tester atd., ale i na "psychologické" role.

Tyto role mohou byt rozdéleny na né€kolik kategorii (Coryell, 2019):

e Role orientované na plnéni tkold tymu;
e Role zaméfené na tvorbu a udrzovani pracovniho prostiedi tymu;

e Individualni (nefunk¢ni) role.
3.4.4 Kognitivni, emo¢ni a socialni inteligence

Dalsim faktorem, ktery ovlivituje ti¢innost fizeni projektt, jsou emoce a pocity.
Pokud jsou ¢lenové tymu nécim znepokojeni a jejich pocity nemaji moznost se volné
projevit, brzdi to pokrok. Pro manazera z toho vyplyva dulezitd zasada: nejprve
se vyrovnat se svymi pocity. To plati jak pro pocity ¢lenti tymu, tak pro manaZera
samotného.

Kdyz ¢lenové tymu zlepSuji svou schopnost prizptisobit se a vyuzivat vyhody
emoci ostatnich ¢lenli tymu, snizuji redundance, nadbyte¢nost a problémy s kvalitou,
coz zase snizuje naklady na vyvoj a implementaci softwarovych feseni (Goldenberg,
2023).

Za ucelem rychlej$iho a ekonomicky efektivnéj§iho feSeni probléml v rdmci
projektii a v procesu vyvoje softwarovych produkti je lepsi, aby se vétsi pozornost
soustiedila na kolektivni emoce, zejména kolektivni empatii, namisto pouhého zavedeni
formalnich pracovnich postupi. ManaZefi by méli projevovat piivétivost a zdjem,
prokazovat zajem o €leny tymu, ukazovat jejich diileZitost a starost o emociondlni stav
zaméstnancy, a tim posilovat jejich sebevédomi a hrdost na to, ze jsou soucasti tohoto
tymu (Akgiin et al. 2014).

Uroven emocionalniho a socialniho inteligentniho projevu u jednotlivce reflektuje

ucinnost vedeni, fizeni a profesiondlniho vykonu. Pro manazera je klicové efektivni
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komunikovani, coz zahrnuje praci s tymem. Je dulezité, aby byl manazer schopen
"rozumét a kvalitné fidit své emoce béhem interakci s jednotlivei nebo v riznych
situacich a zaroven aby byl schopen rozpoznat emocionalni signaly ostatnich.

Aby bylo uptesnéno, vyzaduji se nasledujici schopnosti (Caruso et al., 2004):

* Kognitivni inteligence (schopnost systémového mysleni, rozpoznani vzorcl
a dalsi).

* Emocni inteligence (zahrnuje adaptabilitu, emocionalni seberegulaci, povédomi
0 svych emocich, pozitivni pohled, zaméteni na dosahovani cila a dalsi).

* Socialni inteligence (empatie, inspirativni vedeni, schopnost ovliviiovat, koucovani

a mentoring, fizeni konfliktli, tymova spoluprace a dalsi).
3.4.5 Proces sdileni znalosti v tymu

Dalsim faktorem ovliviiujicim efektivitu fizeni tymu pii provadéni prace je proces
sdileni znalosti. Zvlastni pozitivni i¢inek ma explicitni vy¢lenéni ¢asu na sdileni znalosti
mezi ¢leny tymu. Je vSak dileZité poznamenat, Ze samotna dostupnost ¢asu nezarucuje
automatickou Gc¢ast zaméstnanci na vzdélavacich procesech (Mueller, 2014).

Pokud vymeéna znalosti neni zakotvena v pracovnich instrukcich a/nebo neni
deklarovana vedenim firmy jako poZadavek, pak interni otevienost se stava naprosto
nezbytnou. Poméha podnécovat zaméstnance k hledani novych cest a metod, jako je
vyména znalosti napfi¢ rliznymi €astmi firmy, i kdyZ to neni formalné stanoveno
(Mueller, 2014).
tyhle zaméstnanci, které se zabyva architekturou projektu ne vzdy chtéji sdilet své
znalosti s ¢leny pracovniho tymu, aby si udrzeli konkurenceschopnost. Pro manazera
to znamena, ze on ma vénovat zvlastni pozornost rozvijeni v zaméstnancich pocitu
sounalezitosti s tymem a sebetcty, kterd vychazi z Clenstvi v tymu. Napiiklad doporucuje
klast diiraz na tymovy duch namisto individualismu jiz od samého zac¢atku formovani

tymu (Caruso et al., 2004).
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3.4.6 Time pressure

Dale pojd'me se zamétit na faktor "Casového tlaku". Kdyz ¢lenové tymu celi
silnému ¢asovému tlaku, mize to vést k ztraté nadSeni, obtizim v rozhodovani, stresu
(ktery mlze vést k pasivité a vyhybani se), zhorSeni zdravi a produktivity ¢lent tymu
(Coryell, 2019).

Vysledky ukazuji, ze samotny casovy tlak ma pouze mirné¢ negativni vliv
na spokojenost s praci a dosazeni stanovenych cili. Kdyz je v tymu silnd podpora cila
a vysoké kolektivni dovednosti, negativni vliv ¢asového tlaku se stavd méné patrnym
nebo dokonce zmizi. Urovei kolektivnich dovednosti zahrnuje Groven davéry a viru

v tymovou préci a jeji schopnosti (Coryell, 2019).
3.5 Koucink v IT jako metoda vyvazZeného Fizeni tymu

IT je zvlastni odvétvi plné pralomovych inovaci, dynamickych zmén
a neomezeného rastu. V této oblasti jsou bézné tvrdé terminy projekti, dlouhé pracovni
maratony, ztrata motivace a rychlé vyhofeni kreativnich jedincti. Ridit vzdélané
anezavislé specialisty v takovych naro¢nych podminkdch miZze byt obtizné, casto
to zamena doslova "past kocky" (Schwalbe, 2011).

V IT jsou vysoce kvalifikovani profesionalové zadani, pro né€z jsou smysl
a hodnoty klicovymi faktory pii vybéru zaméstnavatele. Jedné se o oblast, kde pracuji
néktefi z nejdrazSich najatych pracovnikii na globalnim trhu prace. Jejich angaZovanost
a motivace jsou pro firmy velmi dilezité a konkurence o tyto talenty je velmi vysoka
a stale roste (Goldenberg, 2023).

Koucink je moderni nastroj, ktery pomaha vytvaret a udrzovat korporatni kulturu
vysokych vysledki. Existuje n¢kolik definic kou¢inku, a v kontextu IT budeme rozumét
predevsim "partnerstvim v rozvoji" mezi vedoucim a zaméstnanci, kde manazer-koucink
pomahd maximalizovat potencidl jak jednotlivcl, tak tymu jako celku. Vedouci, ktefi
vyuzivaji Koucink v fizeni, buduji strategii rovnocenného partnerstvi, zvysuji sebevédomi
zaméstnanct ve vlastnich schopnostech, pomahaji identifikovat potfeby a proménit je v

cile a podporuji své podiizené pfi jejich napliovani (DeCarlo , 2004).
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3.5.1 Paretiv princip v couchingu

Predpoklada se, ze pfiblizné 10 % zaméstnancl vzdy pracuje dobie, bez
ohledu na to, kolik penéz dostavaji. Dalsich 10 % pracuje Spatné, bez ohledu na to,
jak je jejich prace ohodnocena. Prace zbyvajicich 80 % zaméstnancl zavisi na uméni
fidit a motivovat. Vyuziti koucingu v fizeni postupné stale vice nabyva na diilezitosti.
Naptiklad firma Google zaradila schopnost byt kouc¢em do seznamu 8 klicovych
dovednosti vyborného manazera. Podle odbornika M. Dauniho v dneSnich podminkach
autoritativni organizace nedokazou prilakat a udrzet ty nejlepsi odborniky (Downey,
2015).

Obréazek 2 Vyvdzené rizeni podle Milese Dauniho.

Organisation has authority Individual has authority
Leadership
(vision)
Management ,
Coaching

(operations)
. (development)

Relationship

Zdroj: Goodman E. (2023)

Vyvazeny pfistup k fizeni v IT znamend, Ze manaZer spoléha nejen na autoritu
spolecnosti, ale také na své vlastni silné vlastnosti a osobni autoritu pii vykonavani svych

povinnosti. V dob¢ tvrdé konkurence mezi zaméstnavateli, vysokého poctu volnych
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pracovnich mist a nestability na trhu prace musi IT spolecnosti zaroven posilovat povést
své firmy a osobni autoritu svych manazert, aby pfitahovaly a udrzovaly nejlepsi

specialisty (Miller, et al., 2013).
3.5.2 Role koudingu v modernim ¥izeni v IT odvétvi

Ptistup k tréninkliim je jednim z kliCovych nastroj, ktery poméaha prakticky
provadét vyvazené fizeni v IT odvétvi (Schwalbe, 2011). Koucingovy pfistup hraje
klicovou roli v efektivnim naboru, rozvoji a udrzeni talentd, stejné¢ jako ve vytvareni
uspésnych a soudrznych tymi, schopnych rychle reagovat na vnéjsi i vnitini vyzvy.

Firmy a vedouci pracovnici by méli vénovat zvlastni pozornost koucingu, pokud
chtéji uspeésné stanovovat dlouhodobé cile a perspektivy rustu svych zaméstnanct;
pomahat jim najit potfebné zdroje pro realizaci ambicioznich plant; budovat vztahy
V ramci tymu, které ptispivaji k dosazeni stanovenych cilii; analyzovat uspéchy a vytvaret
motivujici prostiedi (Coryell, 2019).

Pro prechod od direktivniho stylu fizeni k motivujicimu stylu neni potieba, aby
manazeii sami se stali profesiondlnimi kouc¢i. Mohou se naucit zdkladni pfistupy
na kurzech externiho vzdé¢lavaciho poskytovatele nebo ve firmovych vzdélavacich
institutech zabyvajicich se kou¢inkem. Stac¢i zvladnout zékladni dovednosti a principy,
naucit se motivovat zamestnance silnymi otdzkami, poskytovat zpétnou vazbu a klést
pted nimi vyzvy (Downey, 2015).

IT specialisté jsou jiz pfipraveni na zmény a preferuji pracovat v firmach, kde je
kladen diraz na moderni divérny pfistup k fizeni, kde maji Siroké moznosti pro svou
osobni realizaci a partnerskou spolupraci na dosahovani dilezitych socidlnich cilt.
Linearnim manaZeriim, vedoucim tymi a specialistim v oblasti lidskych zdroju je tieba

najit adekvatni odpoveéd’ na tyto zjevné pozadavky a potieby. (Schwalbe, 2011)
3.5.3 Etapovy proces koucinku a jeho klicové slozky

Proces koucinku lze zhruba rozd¢lit do 5 etap, pfestoze v praxi miiZe byt mnohem
flexibiln€j$i a muize obsahovat pfechody mezi témito etapy nebo jejich paralelni

provadéni (Starr, 2021).
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o Vytvareni diivéry mezi koucem a klientem: Na této fazi kouc vysvétluje klientovi,
jak bude proces koucinku probihat a jaké metody budou pouzity. Diskutuji se mozné
piekazky a zpusoby, jak je piekonat. Stanovuji se zakladni principy interakce, jako je
divérnost, Cestnost, otevienost a respekt. Je také dilezité projednat ocekavané
vysledky z obou stran.

o Diagnostika: Na této fazi dochazi k hlubsimu porozuméni soucasné situace klienta,
jeho silnych a slabych stranek a také problémdu, se kterymi se potyka. Je dulezité
identifikovat podstatu problému.

o Stanoveni cilii: Na této fazi jsou stanoveny jedno nebo dvé redlné a jasné
formulované cile podle metody SMART a OKR.
akci. Kou¢ motivuje klienta k jednani, klade pfed nim vyzvy, ale zadroven mu
poskytuje podporu a ujistuje ho o jeho schopnostech.

o Opakovani, hodnoceni a zpétna vazba: Na této fazi dochazi k hodnoceni vysledki
a poskytovani zpétné vazby. Nedostatek méteni vysledki a zpétné vazby miize zvysit

riziko neuspéchu.

Béhem procesu koucinku jsou zietelné dve klicové slozky nebo cile (Miller, et al.,

2013):

*  Védomi (osvétlenost): To znamena mit pIné pochopeni toho, co se déje kolem vas,
byt informovan o aktudlni situaci a faktorech, které ji ovliviuji.
»= Zodpovédnost: Tato slozka se tykd osobniho pievzeti odpovédnosti za své

¢iny a rozhodnuti.
3.54 Model GROW: Rozvoj védomi a zodpovédnosti v koucinku.

Pro rozvoj védomi a zodpovédnosti v koucinku je dilezité klast dilezité otazky,
nikoliv poskytovat pokyny, radit nebo pouzivat manipulativni taktiky. K tomu se pouziva
model GROW (Whitmore, 2009)
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Obrazek 3 Model GROW podle J.Whitmore

Goal Reality

What do Where are

you

2023):

2009):

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Options Wil

What could What will

want? you now? you do? you do?

@ 2017 The Estate of Sir John Whitmore and Performance Consultants international

Zdroj: performanceconsultants.com (2023)

Model GROW zahrnuje ¢tyti faze (Performance Consultants (International) Ltd,

Hierarchizace cili: Na této fazi si stanovite konecny cil (co vas inspiruje) a
mezicile (etapy na cesté k hlavnimu cili), které vam pomohou postupné dosahnout
hlavniho cile.

Hodnoceni reality a orientace v aktudlni situaci: Zde je dulezité pouzivat
popisny jazyk, nikoliv hodnotici, abyste mohli co nejobjektivnéji zhodnotit
soucasnou situaci.

Vypracovani strategie a alternativnich moZnosti akci: Na této fazi zvazujete
rizné strategie a alternativni moznosti akct, a také jejich vyhody a nevyhody.
Racionélni volba a akce: Zde se kladou dulezité otazky tykajici se vasich plani a
akci. Diskutujete o tom, co budete dé€lat, kdy to ud¢€late, zda to odpovida vasim

cilim, jaké prekazky mohou nastat a jaké zdroje a podpora budou potiebné.

Na fazi racionalniho vybéru se doporucuje nasledujici struktura otazek (Whitmore,

Co mas v imyslu udélat?

Kdy mas v imyslu to provést?

Souhlasi tento plan s nasimi cili?

Jaké prekazky mohou vzniknout na ceste?
Kdo musi byt informovan?

Jaka podpora bude pottebna?
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7) Jak a kdy mate v imyslu tuto podporu ziskat?

8) Jaké dalsi uvahy jsou?

9) Ohodnotte svou jistotu, Ze budete jednat podle dohodnutého planu na
desetibodové stupnici.

10)  Proc¢ bylo ohodnoceni nizsi nez 10?

Jako zpusob integrace techniky a vztahu v modelu GROW je mozné pouzit model
"T". Vodorovna ¢ast pismene "T" pfedstavuje rozSifovani rozhovoru, zatimco svisla ¢ast
se zam¢fuje na detaily a prohlubovani konkrétni otazky. Tato kombinace umoziiuje
koucovi nejen vyuzivat konkrétni koucinkové néstroje a dovednosti, ale také budovat
silny a divérny vztah s klientem. Technika zahrnuje rtizné kouc¢inkové postupy, otazky
a metody, které pomahaji klientovi dosdhnout svych cili. Na druhé strané, vztah zahrnuje
schopnost kouce vytvotit podporujici a davérné prostiedi pro klienta, kde se ten citi
respektovan, slySen a motivovan. Model T v koucinku klade diraz na to, ze technika
a vztah nejsou oddélené aspekty, ale spolu Uizce souviseji a vzajemné se ovliviiuji. Timto
zpusobem se dosahuje efektivniho a komplexniho kouc¢inkového procesu, ktery pomaha

klientim dosahnout svych cilii a plného potencialu (Downey, 2015).

Obrazek 4 Model T.

WRAP UP

Action plan

REALITY

Where are you
now?

GOAL

What do you want
to achieve?

Zdroj: People development consultancy (2023)
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3.5.5 DEIB ptistup jako moderni filozofie kou¢ovani v IT

Koucing DEIB je efektivni pfistup k fizeni IT tymu, ktery je zalozen na principech
Diverzity, Equity, Inclusion a Belonging. DEIB (Diversity, Equity, Inclusion, and
Belonging) je pfistup, jehoz cilem je vytvofit pracovni prostedi, ve kterém mtize kazdy
¢len tymu vyuzit sviij potencial a dosdhnout uspechu.

Koucovani v kontextu ptistupu DEIB zahrnuje individualni a skupinova sezeni
zamétena na rozvoj tymovych dovednosti, zvySovani povédomi o kulturnich a socidlnich
rozdilech a navazani efektivni komunikace a spoluprace. Koucovani DEIB pomdaha
vedoucim IT tymi rozvijet emocni inteligenci a zlepSovat jejich interpersondlni
dovednosti. Podporuje také bezpecné a podplrné prostiedi, ve kterém muize kazdy Clen
tymu vyjadtit své myslenky a nazory bez obav, Ze bude odsouzen nebo vylouéen (Auger-
Dominguez, 2022).

Koucovani DEIB také pomaha zvladat konflikty, které mohou v IT tymu vznikat
v diisledku rozdilnych nazori, hodnot a zkuSenosti. U¢i €leny tymu u¢innym strategiim
feSeni problémt a kompromisti, coz pomahé zvySovat produktivitu a dosahovat tymovych
cili.Koucovani DEIB také poméha zvladat riznorodost v IT tymu. Pomahd vedoucim
rozpoznat a ocenit jedine¢né pohledy a zkuSenosti kazdého ¢lena tymu a vytvati prostor
pro jejich aktivni ucast a pfinos. Podporuje inovace a kreativitu v praci tymu, protoze
rozmanitost nazort a napadi podporuje hledani novych feseni a pfistupt.

Cilem kou€ovani DEIB je také dosazeni rovnosti a inkluze v tymu IT. Poméaha
vedoucim pracovnikiim vytvaret spravedlivé prosttedi pro vSechny ¢leny tymu, kde maji
vSichni stejné prilezitosti k profesnimu rlistu a rozvoji. Koucovani také pomaha vedoucim
uvédomit si své predsudky a privilegia, aby se zabranilo diskriminaci a nerovnosti v tymu
(Goldenberg, 2023). Koucovani DEIB také pomaha vytvaret pocit sounalezitosti v IT
tymu. Poméaha vedoucim vytvofit silnou tymovou kulturu, v niz se kazdy ¢len tymu citi
dulezity a oceniovany. Koucovani také pomahd vedoucim stanovit jasné cile a o¢ekavani,
coz podporuje vysokou motivaci a zapojeni tymu. Celkove je kou¢ovani DEIB nedilnou
soucasti UspéSného fizeni IT tymu, protoZze pomahad vytvafet pracovni prostiedi,
ve kterém mtize kazdy c¢len tymu prospivat a dosahovat vysokych vykont. Pomaha
vedoucim pracovnikiim rozvijet dovednosti v oblasti emocni inteligence, zlepSovat

komunikaci a spolupraci a efektivné zvladat konflikty. V dasledku toho DEIB koucovani
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prispiva k produktivité a uspéchu IT tymu. Koucovaci ptistup DEIB muze vyuZzivat rizné

metody a ptistupy. Zalezi na konkrétni situaci, projektu a spolec¢nosti (Zheng, 2022).
3.6 Vyznam vzdélavani, efektivity a sebevédomi v IT tymech

Vyznamnou roli v zvySovani efektivity a motivace tymu hraje vzdélavani. V IT

tymech ma nékolik vyhod (Akgun et al. 2014):

* Zvysuje produktivitu.
» Zkracuje dobu identifikace problémii, hledani feSeni a jejich vybéru.
* Snizuje naklady na planovani, navrh a implementaci tim, Ze odhaluje a fesi

problematické oblasti.

Utinnost, uceni a radost jsou pevné propojeny. Bez uéeni neni mozné udrzet
vysokou u¢innost a pokud zaméstnanci nedosdhnou potéSeni, efektivita se opct snizi
(Whitmore, 2009).

V této praci se klade duraz na spokojenost jako na dilezity faktor, ktery predchazi
efektivite.

Produktivita je klicovym faktorem v hodnoceni efektivity a vykonnosti
jednotlivet a tymt v pracovnim prostfedi. Jednou z kli¢ovych myslenek spojenych
s produktivitou je rozdil mezi potencidlem a z&sahem. Potencial odkazuje na to,
co jedinec nebo tym miiZze dosahnout za optimalnich podminek, zatimco zasah zahrnuje
ruzné faktory, které mohou omezovat dosaZeni tohoto potencialu. Jednim z téchto faktorti
muze byt nedostatek sebejistoty. Nedostatek sebejistoty je jev, ktery mize ovlivnit lidi
v riiznych v€kovych skupinach, ale zda se, Ze zejména mladsi generace hleda posileni své
sebeucty a viry v sebe sama. V dne$nim rychle se ménicim pracovnim prostiedi, kde jsou
kladeny vysoké naroky na kreativitu, inovaci a schopnost feSit komplexni problémy,
je sebejistota kli¢ovym faktorem pro uspéch. Na druhé strané, star§i generace a néktefi
top manaZefi mohou mit vét$i diiraz na postaveni a uzndni, coZ lze spojit s teorii
Maslowovy pyramidy potieb viz. obrazek 5, kde by samorealizace a uznani mohly hréat
dilezitou roli. Tyto rozdilné priority mohou ovliviiovat zpusob, jakym jednotlivci
a vedouci pracovnici ptistupuji k otazkam produktivity a efektivity v pracovnim prostredi

(Kim, et al., 2018).
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Dulezité je, ze koucink a rozvojové programy mohou byt G€innymi nastroji
k posileni sebejistoty, sebeticty a schopnosti dosahnout plného potencidlu, coz mtze vést

k vys$si produktivité a efektivité v pracovnim prostiedi (Whitmore, 2009).

Obrézek 5 Maslowova pyramida (potieb)

Sebe-
realizace

/Uzna'lni, sebeﬁcta\
/ Sounalezitost, laska \
/ Bezpeci a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: Prochazkova (2018).

V dutsledku toho vznikaji dvé problémy (Whitmore, 2009):

* Vedouci si mysli, Ze zaméstnanci jsou na stejné tirovni potfeb nebo nizsi nez
on sam, a proto nerozumi, jak diileZité je pro n€ sebevédomi.
* Zamgéstnanci ztraceji respekt ke svym nadiizenym, kdyz vidi, Ze vedeni neni

psychologicky tak rozvinuté jako zaméstnanci.

Prave koucing pomaha posilit sebevédomi a pokryva vyssi arovné potieb, jako je

sebetcta, seberealizace, uvédomeni si vlastnich hodnot a smyslu.
3.6.1 Faktory ovliviiujici efektivitu a zpétnou vazbu v IT tymech

Dukladné zkouméame rizné druhy zasahu, které mohou ovlivnit efektivitu tymové
prace v prostiedi IT spolecnosti. Tyto faktory zahrnuji nedostatek divéry v kolegy, touhu

po nadmérném fizeni, nejasné cile a ukoly, skryté cile, nesrozuméni umysla druhych
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¢lent tymu, nesouhlas s procesem spoluprace a nedostatek zakladnich pravidel (Downey,

2015).

Zvyseni efektivity zahrnuje ziskavani kvalitni zpétné vazby. RozliSuje se 5 trovni

zpétné vazby (Whitmore, 2009):

» Kritika zaméfena na osobu ("Od tebe neni zadny uzitek").

» Hodnoceni vysledkt prace ("To je Spatna prezentace").

» Poskytnuti n&jakého hodnoceni, ale bez detailt, které nepodnécuji iniciativu
("Prezentace je jasna a strucnd, ale prezentace nespliuje cilovou skupinu").

* Delegovani iniciativy vykonavateli bez uziteného popisu ("Jak hodnotite své
vystoupeni sami?").

» Vykonavatel poskytuje podrobny a bezcenny popis a objasiiuje logiku za nim ("Jaky

je ucel prezentace? Jak moc jste dosahli cile? Kdo je cilovou skupinou?" atd.).

Kromé rozliSovani rtiznych druhii zasahu v tymové praci v IT spole¢nostech,
je také zasadni, aby manazefi byli schopni rozumét aktualnimu vyvojovému stupni svého
tymu. Rozvoj tymu a jeho efektivita mohou byt nesmirn€ ovlivnény tim, na kterém bodé

vyvoje se tym momentalné nachazi (Starr, 2021) :

1. Prvnim stupném je 'Inkluzivita,' ktery urCuje, zda se zaméstnanci v tymu mohou
povazovat za plnohodnotné ¢leny tymu. Zde je klicova otadzka, zda se vytvofila
atmosféra diveéry a zapojeni, ve které kazdy ¢len tymu méa moznost se aktivné
podilet a citit se soucasti kolektivu.

2. Druhym stupném je 'Sebeprosazeni,’ kdy jednotlivi ¢lenové tymu ukazuji své
sily a stanovuji své osobni hranice. Na tomto stupni tymovi ¢lenové jsou schopni
nezévisle vykonavat svou praci a pfispivat svymi dovednostmi a zkuSenostmi.

3. Tretim stupném, ktery piedstavuje optimalni cil, je ‘Kooperace." Na tomto stupni
tymovi ¢lenové projevuji loajalitu a schopnost spole¢né plnit ukoly. Jsou schopni

efektivné komunikovat, spolupracovat a dosahovat spole¢nych cili.

Whitmore sestavil seznam moznosti, které ptispivaji k dosazeni faze kooperace

(Whitmore, 2009):
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* Projednat a stanovit seznam cild, které jsou spole¢né pro tym.

» Vytvofit zdkladni principy a pravidla prace, které jsou piijatelné pro
vSechny ¢leny tymu.

= Vyclenit ¢as na rozvoj tymu.

» Hledat spole¢né z4jmy mimo praci.

= Spolecné ziskat nové dovednosti.

3.6.2 Nejdulezitéjsi prvky uspésného tymu
V kontextu fizeni pracovniho tymu v IT spole¢nostech lze identifikovat nékolik

kli¢ovych faktord, které piispivaji k uspéchu tymu (Downey, 2015):

. Prvnim faktorem je "Kdo?" — schopnost divéfovat konkrétnim ¢lentim tymu
a jasnost jejich zadméri. Komunikace osobnich cili mezi ¢leny tymu miize piispét
k vytvoteni ditvéry a vzajemného porozuméni.

. Druhym faktorem je "Co?" — tyka se jasnosti cilti tymu, pochopeni pro¢ tym
provadi urcité ¢innosti a jaky bude vysledny produkt.

= Tretim faktorem je "Jak?" — zahrnuje strategii, priority, komunikaci, ¢etnost
schiizek a stanoveni zékladnich pravidel. Béhem procesu koucovani je klicové
vytvofit prostfedi bezpeci, kter¢ umozni kvalitni komunikaci v oblasti vize,
soucitu a pozitivniho postaveni, coz ma pozitivni vliv na vykon a efektivitu
pracovniho tymu. (What is the relationship between coaching interventions and

team effectiveness?, 2018)

I ptestoze vedouci tymu diive Casto kladli diraz na technické aspekty projektu,
nyni vidime posun pozornosti k lidskym aspektiim prace na projektu. Né&kteti autofi tvrdi,
ze praveé koucovani muze v této oblasti vyznamné prispéet (Miller, et al., 2013).

Nelze pochybovat o tom, ze pouziti koucovani pozitivné ovlivni praci tymu.
Vedouci, manazeti a team leadry, ktefi praktikuji koucovani, jsou dobrym vzorem pro
¢leny tymu pii dosahovani inovac¢nich cili. Koucovani mize zvysit sebeefektivitu a tim

I vykonnost, jak co do vysledk, tak i v chovani zaméstnanch.
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4  Vlastni prace

Tato kapitola se zaméfuje na vlastni empirickou ¢ast prace, kde bude proveden
detailni rozbor dvou spolecnosti, X a Y, vCetn¢ analyzy jejich firemnich kultur. V prvni
¢asti bude proveden podrobny popis kazdé spolecnosti a jeji firemni kultury, s dirazem
na klicové hodnoty, principy a postupy, které formuji pracovni prostfedi. Nasledné bude
provedena analyza aktudlniho stavu interakce a spokojenosti s praci v tymu v obou
spole¢nostech, identifikujice kli¢ové faktory ovliviujici efektivitu tymové spoluprace.
Dale se kapitola vénuje systémliim rozvoje personalu v obou spolecnostech, zkoumace
postupy a nastroje, které podporuji profesni rst a rozvoj zaméstnanci v kontextu
firemnich strategii. Celkové bude tato kapitola poskytovat hlubsi vhled do pracovniho

prostiedi a systémi rozvoje personalu dvou zkoumanych spolecnosti, X a Y.
4.1 Popis spolecnosti X a jeji firemni kultury

Spole¢nost vyrabi luxusni sportovni automobily a také SUV vozidla. Vyroba X je
vyznamné spolupracujici s firmou Volkswagen. Soucasné se ucastni automobilovych
zavodul a pracuje na zdokonalovani konstrukce automobilu (a jeho soucasti): v riznych
letech byly vyvinuty synchronizatory manudlni pfevodovky, automatické prevodovky
S moznosti manudlniho tazeni (pozdé¢ji s tlacitky na volantu), pfepliiovani pro sériovy
automobil, pfepliovani s menitelnou geometrii lopatek turbodmychadla v benzinovém
motoru, elektronicky fizeny podvozek a dalsi.

Trzby spolecnosti za finanni rok 2018/2019 <¢inily 7,79 miliard EUR,
coz predstavuje absolutni rekord v historii spole¢nosti. Béhem stejného obdobi bylo
prodano 81 850 automobili a vyrobeno 89 123 kus automobilii. Spolecnost také
dlouhodobé¢ aktivné piisobi v organizaci sportovnich klubti (kluby spolecnosti X existuji
v mnoha evropskych a americkych zemich) a soutézi v riznych tfidach svych vozidel,
pravidelné se konaji nékolik pohéarovych soutézi.

Hlavni hodnotou spole¢nosti vzdy byli a stale jsou jeji zaméstnanci. Od nej
spolecnosti X se vyzaduje kreativitu a odvahu. Jiz dnes spole¢nost X piipravuje
odborniky pro budoucnost. To neni pouze investice do dlouhodobého zajisténi kvality,

je to také socialné-politicka odpovédnost, zejména vuci mladym lidem. JizZ mnoho let
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pocet zaki a stazistli spoleCnosti X prekracuje primérné hodnoty ve srovnani s jinymi
némeckymi automobilovymi vyrobci.

Zamgéstnanci spolecnosti mohou s hrdosti fici, ze v kazdém automobilu
spolecnosti X je kousek kazdého z nich. A nakonec toto povédomi o osobni odpovédnosti
za praci pociti i z&kaznik — v pravém smyslu slova.

Také casto se slysi, ze zakladni potteby cloveéka jsou dlouho uspokojeny. V dobé
nadbytku nabidky se i pfesycenost stala problémem.

Ale spole¢nost X se na to diva z jiného thlu. Zakladni potfeby jsou jednoduché
a opravdové. Ve spolecnosti X se pro toto vytvari zaklad a proto jsou hlavnimi zdsadami
firemni kultury spolec¢nosti:

*  Divéra v zaméstnance

*  Maximalni nezavislost

*  Maximalni troven odbornosti a moznost maximalni delegace odpovédnosti

*  Originalni piistup k realizaci projektt

*  Maximalni zapojeni zaméstnancl do ¢innosti spole¢nosti

* Emocni jednota zaméstnanc a souznéni jejich prace: pfipravenost stat
se soucasti tymu X.

Je také tfeba poznamenat, ze velikost a organizaéni struktura spolecnosti zajisStuje
rychlost komunikace a rozhodovani, a také pragmaticky pfistup k feSeni vSech
vznikajicich problémi. Mezi riznymi oddélenimi existuje efektivni spolupréce bez
byrokracie. Ve spolecnosti jsou riznd odvétvi, ktera vSem poskytuji pfilezitost
k osobnimu rozvoji. Rozsah prace a rozsah odpovédnosti se urcuji individualng.

Tyto aspekty dohromady charakterizuji praci spolecnosti jako celku a také praci

tymu: praci zaméfenou na ¢lovéka, velikost a nezavislost této spolec¢nosti.
4.1.1 Popis pracovniho tymu na projektu ve spole¢nosti X

V této automobilové spole¢nosti ma Tym A specializaci na provadéni testovani
Hardware-in-the-Loop (HiL) pro podvozek, zatimco Tym B se zamé&fuje na testovani
pohonné jednotky. Ukoly Tymu A zahrnuji propojeni nékterych fyzickych komponent
podvozku s imita¢nim prostfedim, kde probihaji rtizné testy a scénate. Napiiklad mohou
simulovat podminky jizdy v redlném svété, jako je pohyb po nezpevnénych cestach nebo

prudké zatacky, aby zajistili funk¢nost a bezpecnost podvozku. Na druh¢ strané se Tym
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B zaméfuje na pohonnou jednotku, ktera zahrnuje motor, pfevodovku a pohonné
komponenty. Tyto prvky jsou testovany pomoci imitacniho prostfedi k posouzeni jejich
efektivity, emisi a celkové funkénosti. Oddélenym provadénim testlh HiLL pro podvozek
a pohonnou jednotku muize spolecnost zajistit bezproblémovy provoz obou klicovych
¢asti automobilu pii jejich integrovani do kone¢ného produktu, zlevnit proces testovani

a zajisténi bezpecnosti a spolehlivosti vozidla.

Nize je uvedena fidici struktura IT tymu ve spole¢nosti X.

Obrézek 6 Ridici struktura Fizeni IT tymu ve spolecnosti X

- SENIOR MANAGER
TEAM LEADER TEAM LEADER

TECHNICAL LEADER TECHNICAL LEADER

m m we rkers m

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Senior Manager (star$i manazer): Senior Manager ma alespon 5 let zkuSenosti
V oboru. Jsou jim piid€lovany slozité a rozsahlé projekty. Kromé béznych povinnosti
projektového manazera méa Senior Manager také na starosti vedeni ostatnich manazera
a tymovych lidrd, provadi pohovory a schvaluje nové kandidaty na potiebné pozice

Team Leader (vedouci tymu): Hlavnim Gkolem team leadra je organizovat praci
tymu tak, aby koneény produkt uspokojil zakaznika. Team leadr mize dostavat ukoly
piimo od star§iho manaZera nebo primo od zdkaznika. Ve spole¢nosti X se kombinuje
pozice team leadra na funkci manazera a zkuSeného vyvojare/testera. Team leadr

je ptedevsim dobrym organizatorem s ¢asteénymi povinnostmi manazera.
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Technical Leader (technicky lidr): Technicky lidr vybira technologii nebo sadu
technologii pro urcité pracovni ukoly. Je zodpovédny za inovace a implementaci
nejnovejSich metodik do procesu testovani a konfigurace, stejné jako za dodavku a vyvoj
technologickych feSeni v rdmci spolecnosti. Zamétuje se na praktické inzenyrstvi, ladi
obchodni procesy, jako je CI/CD a dalsi. Resi technické problémy a kontroluje obchodni
procesy z technického hlediska, minimalizuje rizika pro spole¢nost. Definuje strategii
v oblasti technologii pro spole¢nost a pracuje na rozvoji podnikani. Nese zodpovédnost
za technickou realizaci stanovenych tkoli a pomdhad svému tymu ziskat minimdlni
ukoly, které jini inzenyii ¢asto nedokazou vyfesit.

Worker (inzenyr): InZenyr rozhoduje o technickych fteSenich, ktera Ilze
realizovat a pouzit, vytvaii nebo testuje produkt, ktery spliiuje specifikace a o¢ekavani
zékaznika. Radi ostatnim rolim bhem projektu. Ucastni se schiizek, implementuje
moznosti produktu, podili se na tvorbé funkénich specifikaci, sleduje a opravuje chyby.
V rdmci konkrétniho projektu mutize role inZzenyra zahrnovat psani softwaru pro interni
pouziti, testovani softwaru od externiho dodavatele atd. Inzenyr ma ptistup ke vSem
projektovym dokumentim, véetné technické a testovaci dokumentace, muze také
upravovat kod v produktu nebo upravovat testovaci specifikaci v rdmci svych pracovnich
povinnosti.

Na zaklad¢ specifik prace spolecnosti X je tedy fidici struktura pracovniho tymu
pln€¢ odivodnénd a efektivni. Dostupnost vSech pozic je nezbytna, coz potvrzuje

efektivita prace a fizeni projektu
4.2 Popis spolecnosti Y a jeji firemni kultury

Spolecnost Y patii mezi progresivni finan¢ni instituce Béloruské republiky a je
leaderem v rozvoji novych bankovnich technologii a napadi. Taktéz je komercni
organizaci, kterda ma exkluzivni pravo provadét bankovni operace tykajici se pfijimani
finan¢nich prostiedkti od fyzickych a/nebo pravnickych osob ve formé vklada,
investovani téchto finan¢nich prostfedk jménem a na sviij ucet za podminek navratnosti,
poplatnosti a doby splatnosti, a otevirani a spravu bankovnich ucétd fyzickych

a pravnickych osob.
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Hlavni cile spolecnosti Y jsou definovany v jejim spolecenské smlouve schvalené
Valnym shromazdénim akcionait (Protokol ¢. 1 z 29.03.2007). Hlavnimi cili ¢innosti

spolecnosti Y jsou:

. Rozvoj zbozi-penize a trznich vztahd prostfednictvim poskytovani klientim
spole¢nosti Y celého komplexu bankovnich sluzeb.

. Aktivni podpora zrychleni védeckotechnického pokroku pomoci investic, véetné
investic do pokrocilé védy a védecky narocnych odvétvi.

. Ekonomické a narodni obrozeni Béloruské republiky a podpora rozvoje socialni
sféry formou financovani a pljcovani netradi¢nich objektli v oblasti kultury,
ekologie, sportu a dalSich.

. Podpora mezinarodni ekonomické spoluprace a nejsirsi integrace kapitéalu.

. Podpora a podpora soukromé iniciativy a podnikani.

. Zakladani a rozvoj podnikl na vyrobu spottebniho zbozi pomoci nejmodernéjsich
technologii.

. Ziskani optimalniho zisku.

Spolecnost Y provadi aktivni, pasivni, prostfednické bankovni operace a jinou
¢innost stanovenou zakonem a stanovami, a v souladu s VSeobecnym klasifikatorem
druhli ekonomické cinnosti provadi cinnosti, jako je financni c¢innost, operace
S nemovitym majetkem, prondjem a poskytovani sluzeb spotiebiteltim.

Spolec¢nost Y se snazi ptispét k budovani moderniho demokratického statu
Vv republice a rozvoji ekonomické formace zaloZené na trznich vztazich a riznorodych
forméach vlastnictvi.

Hlavnim cilem vedeni a personalu banky je co nejrychlejsi rozvoj spole€nosti Y
jako univerzalni banky S odpovidajicimi prioritami: spolehlivost
a konkurenceschopnost v podminkach trzni ekonomiky, zvySovani kvality a rozsahu
bankovnich sluzeb na mezinarodni trovni.

Dnes spole¢nost Y zaujima vedouci postaveni v ptfiladkani zahrani¢nich investic
a vydavani kreditnich karet v republice, GspéSné spolupracuje s Raiffeisen Zentralbank
(Rakousko), Evropskou bankou pro obnovu a rozvoj (Velka Britanie), Mezinarodni
finan¢ni korporaci, Exportnimi a importnimi bankami (Tchaj-wan) a mnoha dal§imi

mezinarodnimi finan¢nimi organizacemi.
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Siroka $kéla sluzeb, které spole¢nost Y poskytuje, vysoka uroveii obsluhy,
individudlni pfistup ke kazdému klientovi, ji umoznily ziskat nejvyssi hodnoceni
mezinarodnich finanénich instituci a specializovanych publikaci. Casopis "The Banker"
nekolik let po sobé uznava spolecnost Y jako "Banku roku v Bélorusku", a prestizni
mezinarodni finan¢ni agentury jako "Global Finance" a "Euromoney" zdiraziuji jeji
rostouci divéryhodnost. Tento uspéch je disledkem kvalifikované urovné rozhodovéani,
koordinace akci a soudrznosti zaméstnanc.

Dnes spolecnost Y nejen uspésné plusobi na doméacim financnim trhu, ale také
distojné reprezentuje Bélorusko na mezinarodni scéné, kde je partnerem pro své klienty.
Nesmirny entuziasmus, zkuSenosti, profesionalita, tymovy duch zaméstnanct
a schopnost pracovat pfedbézné tvoti zaklad pro budouci Gspéchy spolecnosti Y, které

jsou stabilni platformou a ptispivaji k rozvoji mladé a rostouci béloruské ekonomiky.
4.2.1 Popis pracovniho tymu na projektu ve spole¢nosti Y

V dnes$ni dobé mohou vSichni klienti banky vyuzivat sluzby mobilni aplikace
spolecnosti Y, pfistupovat ke svému osobnimu uctu prostfednictvim mobilniho zafizeni
nebo pocitace, a to bez navstévy bankovniho ustavu. Toto jim umoziuje provadet vétSinu
finan¢nich transakci, kdekoliv se nachazi, coz Setfi ¢as a energii. Mobilni aplikace je
dostupnd na riznych typech zatizeni, kterd béZi na operacnich systémech Android, 10S
a Windows. S touto aplikaci mé klient kdykoli pfistup k operacim se svymi kartami a ucty.

Hlavnimi funkcemi, které muze vyuzivat kazdy wuzivatel, jsou: platba
za komunalni sluzby, pokuty a dan¢; platba za mobilni telefonii a internet, nastaveni
automatickych plateb, uplna nebo ¢astecna splatka stavajiciho uvéru od spolecnosti Y
nebo uvért uzavienych v jinych bankach; otevieni, uzavieni a navySeni vkladi; sména
meén a dalsi. Kromé toho, pro zjednoduSeni prace s osobnim uctem, je mozné ptipojit
ruzné sluzby jako je odbér SMS upozornéni nebo rtizné druhy zpravodajskych bulletint.
Objednani novych plastovych karet, vyhledani nejbliz$ich bankomati a servisnich center
Ize také provést prostiednictvim vlastniho osobniho G¢tu. VéEtsina vyse uvedenych sluzeb
je dostupnd v mobilni aplikaci spole¢nosti Y. Pouzivani takového internetového
bankovnictvi je zdarma, ale nékteré samostatné operace je tieba zaplatit, jako jsou
pfevody penéz na ucty pravnickych osob a jinych uvérovych instituci, dopliovani

osobnich elektronickych penézenek, platby za mésicni splatky uvéru, ktery byl ziskan

44



V jiné bance. V roce 2023 banka zavedla fadu inovaci do mobilni aplikace, coz jesté vice
usnadnuje praci klienti s bankou. Nyni nejenze 1ze dalkové objednat bankovni kartu,
ale také sledovat stav jeji pripravenosti, adresu kancelaie, kam bude tato karta dorucena,
datum a termin doruceni, a také samostatn¢ nastavit PIN k nové karté¢ ptfes mobilni
aplikaci. Toto vSe je soucasti funkénich povinnosti tohoto IT tymu ve spole¢nosti Y.

V prubé&hu praci na mobilni aplikaci do tymu jsou zapojeni nasledujici specialisté:

. Vedouci projektu — jeho funk¢énimi povinnostmi je koordinace vSech akci,
organizace vn¢jSiho a vnitfniho kontaktu projektové skupiny, zajistit dodrzovani
termintl vyvoje a kvality vyvijeného softwaru a jeho shody s pozadavky zékaznika,
nese plnou odpovédnost za vysledek prace na projektu;

. Systémovy analytik — analyzuje pozadavky na systém, vyviji koncepci a logiku
fungovani systému, sestavuje technické Ukoly nebo podobné dokumenty, nese
odpovédnost za shodu navrzenych feSeni s pozadavky zakaznika;

. Vyvojaii — implementuji pfijaté technické tkoly, jsou zodpovédni za kvalitu
a terminy vyvijeného kddu a jeho shodu s technickymi ukoly;

. Designér — tucastni se na vyvoji koncepce systému, vyviji uzivatelské rozhrani
a podili se na jeho implementaci, nese odpovédnost za dodrzovani firemniho stylu
a pozadavkil na implementaci uZivatelského rozhrani;

. Tester — vyviji testovaci program, provadi jej a nese odpovédnost za kompletnost
testovani hotovych moduli a systému jako celku;

. Technicky projektant — vyviji dokumentaci pro projekt a nese odpovédnost za jeji

kompletnost a spravnost.

Designér, tester a technicky projektant nejsou stalou soucasti tymu, ale jsou
zapojeni do prace podle potieby.

Ridici struktura IT tymu spole¢nosti Y je zobrazena na nasledujicim obrazku.
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Obrazek 7 Ridici struktura IT tymu

Project
manager

TS

Systems Analyst Developers Designers QA-Lead Support Team
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Na zaklad¢ fidici struktury pracovniho tymu spolecnosti Y lze konstatovat, ze
v tomto piipadé je struktura jednodussi nez v pracovniho tymu spole¢nosti X. To je
zpusobeno odlisnymi oblastmi ¢innosti pracovniho tyma. Zavérem lze konstatovat, Ze pro
tuto oblast ¢innosti je efektivita této struktury potvrzena efektivnim fizenim projektu,

rychlym rozhodovanim a jasnou interakci v ramci tymu.

4.3 Aktualni stav interakce a spokojenosti s praci vtymu X atymu Y

Studie se z¢astnily 2 pracovni tymy ze dvou spole¢nosti (X a Y): 2 tym leadfi,
jeden z kazdého tymu, a 20 ¢lenti kazdého tymu ze spolec¢nosti X a Y. Celkovy pocet
zaméstnanc, ktefi se studie zucastnili, byl 42 osob.

V pocatecni fazi vyzkumu se povazuje za nezbytné predlozit tdaje zalozené na
Gallupové dotazniku pro hodnoceni angazovanosti. Pfed provedenim priazkumu tento
dotaznik byl doplnén tfemi otdzkami tykajicich se véku a pohlavi pro hlubsi analyzu

udajti ziskanych z dotazniku.
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Hned na zacatku se uvadi genderova a vékova struktura tymu X a tymu Y.
Informace v grafické podobé jsou uvedeny na obr strukturu tymu X a tymu Y podle

pohlavi a véku. Informace v grafické form¢ jsou zobrazeny na grafech 1 az 2.

Graf 1Vékova struktura tymu ze spolecnosti X.
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pii pohledu na data uvedene na grafu 1 je mozné videt vékovou strukturu tymu
spolec¢nosti X. Jak bylo diive poznamenano, v tymu pracuje 21 lidi. Pfi analyze
uvedenych tdaju je tfeba poznamenat, ze nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanct je vékova
skupina 32-40 let (52,4 %), coz muze ale nemusi svéd¢it o vysoké urovni povédomi
a vyspélosti tymu.. Nejméné pocetné veékové skupiny jsou pracovnici ve véku 20-25 let

(9,5 %) a starsi 40 let (9,5 %).
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Graf 2 Vekova struktura tymu ze spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Analyzou dat uvedenych na grafu 2 lze dojit k zavéru, Ze tym spole¢nosti Y
je pomérné mlady a energicky. Nejvétsi podil vékové struktury tymu tvoti dvé kategorie
zaméstnanc: 1 - ve véku 25 az 32 let a 2 - ve véku 32 az 40 let (kazda kategorie ma 38,1
%). Nejmensi podil ve vékové struktufe tvoti skupina zaméstnanct ve veéku nad 40 let.
Tato skupina zahrnuje pouze jednoho Clovéka (4,8 %), ktery je vedoucim projektu. Pti
analyze vékové struktury zamé&stnanct je také tieba vénovat pozornost tendenci pracovat

s mladymi talenty. PoCet zaméstnanct patticich do nejmladsi skupiny ¢ini 4 osoby (19,0
%).
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Déle, pro kompletni a hloubkovou analyzu, se uvadi rozdéleni zaméstnanct tymu

spolecnosti X a Y podle genderu.

Graf 3 Genderovd struktura tymu ze spolecnosti X
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Vychézejice z dat uvedenych na grafu 3 je mozné uvést, ze ve spole¢nosti X tvofi
nejvetsi podil zaméstnanci muzského pohlavi, coz je zcela dano povahou prace
spolec¢nosti. V soucasné dobé v tymu pracuje 19 muzi a 2 Zeny. V procentudlnim
vyjadieni zaméstnanci muzského pohlavi tvoii 90,5 %, zatimco zaméstnanci Zenského
pohlavi tvoii 9,5 %. Toto by mélo byt také zohlednéno pii vybéru systému koucovani pro

tym.
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Déle je mozné se podivat na slozeni tymu ze spolec¢nosti Y.

Graf 4 Genderovd struktura tymu ze spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Podle udajii uvedenych na grafu 4 da se fict, Ze ve spolecnosti Y tvoii nejvetsi
podil zaméstnanci muzského pohlavi. V soucasné dobé v tymu pracuje 14 muzi a 7 Zen.
V procentualnim vyjadieni zaméstnanci muzského pohlavi tvoii 66,7 %, zatimco
zaméstnanci Zenského pohlavi tvoii 33,3 %. Hlavné Zeny pracuji na designérskych

feSenich tymu spolecnosti Y.
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Déle se uvadi tidaje o urovni vzdélani zaméstnanct ze spole¢nosti X.

Graf 5 Urover vzdélani zaméstnancii tymu ze spolecnosti X
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Podle udaji uvedenych na grafu 5 Ize konstatovat, Ze pracovni tym spole¢nosti X
ma v soucasné dobé 4 zaméstnance s nedokonéenym vysoko$kolskym vzdélanim. To je
vzhledem ktomu, ze spolec¢nost totiz aktivné nabira studenty na placené staze.
To vyrazné snizuje budouci naklady na skoleni a za¢lenéni do tymu i do spolec¢nosti jako
celku. Zbytek tymu ma ukoncené vysokoskolské vzdélani. Rovnéz na zakladé udaju
uvedenych na grafu 5 je tieba poznamenat, ze tento trend je dan specifiky prace

spole¢nosti X.
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Tento graf zvazuje Groven vzdélani pracovniho tymu ze spole¢nosti Y.

Graf 6 Urover vzdélani zaméstnancii tymu ze spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Jak je patrné z Grafu 6, v pracovnim tymu spole¢nosti Y je vzd€lanostni struktura
mirné odlisnd od spolecnosti X. Hlavnim rozdilem je pfitomnost zaméstnance
se stiedoskolskym vzdélanim. V tymu spolecnosti Y se jedna o projektanta. Také v tomto
pracovnim tymu ma vice zaméstnancti nedokonéené vysokoskolské vzdélani, konkrétné
se jedna o studenty posledniho ro¢niku vysoké Skoly. Stejn¢ jako ve firmé X vSak nejveétsi

specifickou vahu v této struktufe zaujimaji zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim.

V tomto tymu je jich 14 (66,7 %).

Dalsim krokem pfi analyze stavu angazovanosti v tymu a odiivodnéni potieby
pouziti systému koucovani je analyza vnitinich procest, jako je zapojeni pracovnikii tymu
X a'Y do pracovniho procesu. Je dulezitym chapat, Ze zapojeni zaméstnanci je sila
psychické a emocionalni vazby, kterou zaméstnanci citi vi¢i spole¢nosti. Angazovanost

zaméstnancl neni totéz, co Stésti, spokojenost nebo blahobyt:
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e AngaZovanost zaméstnancu neni Stéstim.

Rozhovory s kolegy béhem obéda a radost z ve¢irki nam neposkytuji informace
0 tom, jak tvrdé zaméstnanci pracuji na dosaZeni cilt spolecnosti. Stésti je kratkodoby

a rychle se ménici ukazatel, na ktery by se nemélo spoléhat.
. AngaZovanost zaméstnanci neni spokojenosti.

Spokojenost zaméstnanci méfi minimalni uroven, zatimco zapojeni se snazi
motivovat vSechny k dosazeni mnohem vice. Zatimco spokojenost obvykle postacuje

K udrZeni zamé&stnanct, Casto to nestaci k zajisténi produktivity.
. AngaZovanost zaméstnancii neni blahobytem.

Wellbeing zkouma vSechny oblasti zivota zaméstnance (v i mimo praci), aby
zjistil, jak dobfe se Clovék vyrovnava se stresem, pracuje produktivng, ptispiva do

komunity a napliiuje sviij potencial.

Prvnim krokem ke zlep$eni ¢ehokoli je jeho méfeni. Aby byl zaméstnanec zapojen
do procesu, musi vé&fit, ze spole¢nost se o n¢j skutecné stara. Kdyz vedouci pracovnik
prokazuje, Ze mu zélezi na pohodli tymu, zaméstnanci reaguji zvySenou efektivitou a vétsi
loajalitou.

Me¢ftenim a zlepSovanim zapojeni ukazujeme zaméstnanciim, ze se jim skute¢né
starame o jejich pohodu a aktivné se snazime, aby byli spokojeni s praci. To muZe byt
nekdy vyrazné postacujici k tomu, aby zaméstnanci ptistupovali k svym ukolim
zodpovédné;ji.

Dulezité je rozumét, Zze pokud se hodnoti miru zapojeni, méli bychom vedouci byt
ptipraveni hodné jednat. Mnoho organizaci provadi priazkumy, ale vubec nejedna. Nic
neni hors$i nez ptat se svych zaméstnancti na jejich nazory a nedé¢lat nic s jejich zpétnou

Prizkumy jsou pouze jednou ¢asti procesu a jen jednim zpisobem méfeni, protoze
zapojeni zaméstnanct je sloZitym problémem, ktery vyzaduje Usili vSech zaméstnanct

organizace.
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Zapojeni tymu do procesu lze méfit pomoci nésledujici metodiky:

e Pulsujici prizkumy: kratké, ¢asté pruzkumy jsou skvélym zplsobem, jak vzdy
veédét, jaka je tiroven zapojeni. Tento proces neni vibec slozity. Obvykle se jedna
0 jednoduche otazky, na které je tieba poskytnout kratkou odpovéd'.

e Jednotliva setkani: dalsim skvélym zpisobem, jak méfit zapojeni, jsou setkani
S jednotlivymi zaméstnanci. Pravidelna setkdni, b&hem nichz muize manaZzer
neformalné¢ komunikovat s kazdym c¢lenem tymu, pomadhaji pochopit, jak

se zaméstnanci citi a do jaké miry jsou angazovany.

Vyhodou tohoto postupu je, Ze jde o osobni rozhovor, pii kterém se zaméstnanci
mohou citit v bezpec¢i a uptimné mluvit o vécech, které je skute¢né zajimaji. V tomto
ptipadé je hlavnim cilem vytvofit potiebnou atmosféru pro uptimnou komunikaci. Pro
méfeni angazovanosti zaméstnancl je Galluptv dotaznik Q12 nejicinnéjSim méfitkem
vlivu ¢lend tymu na vysledky, které jsou nejdilezitéjsi pro efektivni fungovani tymu
a efektivni proces jeho tizeni (Gallup. 2021) Graficky je systém hodnoceni podle

Gallupovy metodiky Q12 pro spole¢nost X znazornén na grafu 7.

Graf 7 Odhady vyrokit Gallupovy metodiky v tymu ze spolecnosti X

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Na tomto grafu jsou uvedeny distribuce nazori zaméstnanct pro kazdy z 12
vyrokl uvedenych v priloze.

Pti analyze rozlozeni ndzora na prvni vyrok stoji za povSimnuti, Ze ve spole¢nosti
X nejvetsi pocet zaméstnanctl, konkrétné 14 osob, presné vi, co od nich zaméstnavatel
ocekava.

Na zéklad¢ udaju pro druhy vyrok také nejvetsi pocet zaméstnanct uvedl, ze je
pln€ zasoben materidlem, a to 20 osob, a pouze jeden zamé&stnanec uvedl, Ze je témét plné
zéasoben.

Ve tfetim vyroku odpovédél cely tym jasné a kladn€, protoze vSichni v tymu jasné
chéapou, Ze v praci vykonavaji povinnosti, které jim jdou nejlépe.

Pii analyze ctvrtého vyroku stoji za povSimnuti, Ze je spojen s nejvétSim
rozlozenim nazort. Pokud jde o pochvalu v préaci, 2 osoby odpovédély, ze ji nikdy
nedostavaji, 1 osoba odpovédéla, ze ji dostdva, ale ne v pozadované miie, 5 osob
poznamenalo, Ze je vedeni chvali pravidelné, a 13 osob uvedlo, Ze jsou vedenim chvéleni
neustale.

V patém vyroku se jedna o péci nadiizeného. Jak je patrné z grafu 7, 3 osoby
se domnivaji, Ze nadfizeny je nejCastéji starostlivy, a 18 osob odpovédélo, Ze citi péci
ze strany svého nadfizeného, coZ sv€dci o dobrém klimatu v tymu.

U Sestého vyroku se nazor nerozlozil, protoze na podporu rozvoje odpovédelo
kladné 21 osob.

V sedmém vyroku jsou nazory ¢lenl pracovniho tymu opét mirné rozdéleny, 4
osoby odpovédély, ze jejich nazor je Casto zohlediovan, zbytek tymu se domniva,
Ze nazor je zohlednovan vzdy.

Osmy vyrok opét nevyvolal nazorové rozdéleni. V tymu 21 osob odpovédélo,
Ze svou praci povazuje za dualezitou. Stejné¢ tomu bylo 1 u devatého vyroku, 21 osob
odpovédelo kladné na kvalitu pracovnich vykoni svych kolegl, coz rovnéz podtrhuje
docela dobré socialné-psychologické klima v tymu.

U vyroku 10 se nazory opét rozchazeji. Osm lidi z tymu si mysli, Ze v praci
pravdépodobné maji nejlepsiho pratelé, zatimco 13 lidi si je tim jistych. U 11. vyroku
nedoslo k rozdé€leni nazorti mezi ¢leny tymu. V tymu ze spolecnosti X se zaméstnanci

vyjadiuji o tymu sebevédomé, aniz by se od néj oddélovali.
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Ani posledni vyrok z této metodiky nevyvolal zadné rozdily v nazorech. V tymu
spole¢nosti X je stale co nového se ucit a objevovat.

Tento graf tedy ukazuje aktualni stav zapojeni do pracovniho procesu
zaméstnanct z tymu spole€nosti X. Je tfeba konstatovat, Ze zapojeni zaméstnancii tohoto
tymu je na vysoké urovni, tym ma dobré socialné-psychologické klima, coz by mélo mit
pozitivni vliv na vysledky prace. Je vsak také dulezité poznamenat, ze je co zlepSovat.
V nékterych otdzkach je znatelna ndzorova nejednotnost.

Dale analyzujme zapojeni zaméstnancii pracovniho tymu spolecnosti Y. Graficky

znazornéte informace na grafu ¢.8.

Graf 8 Odhady vyrokii Gallupovy metodiky v tymu ze spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pti analyze rozlozeni nazord na prvni vyrok stoji za povSimnuti, Ze ve spole¢nosti
Y nejvéEtsi pocet zaméEstnanctl, konkrétné 14 osob, presné vi, co od nich zaméstnavatel
ocekava.

Na zaklad¢ udaji u druhého vyroku také nejvyssi pocet zaméstnancti uvedl plnou
dostupnost materialt, a to 18, a tfi zamé&stnanci uvedli, Ze jsou téméf pln¢ zasobeni.

Ve tfetim vyroku odpovédel cely tym jasné€ a kladn€, protoze vSichni v tymu jasné

chéapou, ze v praci vykonavaji povinnosti, které jim jdou nejlépe.
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Pti analyze ctvrtého vyroku stoji za povSimnuti, ze je spojen s nejvetSim
rozlozenim néazorti. Pokud jde o pochvalu v praci, 4 osoby odpovédély, ze ji nikdy
nedostavaji, 7 osob odpovédé€lo, Zze ji dostavaji, ale ne v pozadované mire, 8 osob
poznamenalo, Ze je vedeni chvali pravidelné, a 2 osoby uvedly, Ze jsou vedenim chvaleny
neustale.

V patém vyroku se jedna o pé¢i nadfizené¢ho. Jak je patrné z grafu 8, vSichni
¢lenové tymu se domnivaji, ze citi pé¢i svého nadfizeného, coz svéd¢i o dobrém klimatu
v tymu.

U Sestého vyroku nebylo rozlozeni s nazorovy, kdyZ na podporu rozvoje
odpovédélo kladné 21 osob.

V sedmém vyroku se nazory ¢lend pracovniho tymu opét mirné rozdélily, pficemz
2 osoby odpovédély, ze jejich nazor je Casto zohlednovan, a zbytek tymu se domniva,
ze nazor je zohlednovan vzdy.

Vzhledem k osmému vyroku stoji za zminku, ze 3 lidé v tymu nechapou zcela
dulezitost své prace, 6 lidi ji chape témét zcela a 12 lidi povazuje svou praci za dileZitou.
V devatém vyroku se ndzory ¢lent tymu opé€t nerozdélily a 21 osob odpovédelo kladné
na kvalitu pracovniho vykonu svych kolegl, coz rovnéz zdiraziuje dobré socidlné-
psychologické klima v tymu.

U vyroku 10 se nazory opét rozchazeji. Deset lidi z tymu si mysli, Ze v praci
pravdépodobné maji nejlepsiho kamarada, zatimco 11 lidi si je tim jistych. U 11. vyroku
nedoslo k rozdéleni nazorti mezi ¢leny tymu. V tymu ze spolecnosti X se zaméstnanci
vyjadiuji o tymu sebevédomé, aniz by se od n¢j oddélovali.

V poslednim vyroku z této metodiky v tymu ze spolecnosti Y 7 lidi odpovédélo,
ze méli moZnost se ucit a rozvijet, ale nevyuzili ji, a 14 lidi se neustale a pribézné uci
a veri, Ze je stale co nového se ucit a objevovat.

Tento obrazek tedy ukazuje soucasny stav zapojeni zaméstnancli tymu ze
spolecnosti Y do pracovniho procesu. Je tfeba poznamenat, Ze zapojeni zaméstnancl
tohoto tymu je rovnéz na vysoké urovni, i kdyz se lisi od tymu ze spole¢nosti X. Hlavni
rozdil spo¢ivd v chdpani dulezitosti jejich prace. Také je tfeba obecné poznamenat,
ze V tymu panuje dobré socialné-psychologické klima, coz by mélo mit pozitivni vliv na

vysledky prace a zavedeni vzdélavacich aktivit.
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Prizkum zapojenosti se netyka pouze role, kterou zaméstnanec hraje, ale také jeho
kariéry. Je tfeba si také uvédomit, ze kazdy ¢len tymu chce byt za dobrou praci ocenén
apochvalen, ale rychlé pracovni tempo ve vysoce konkurencnich odvétvich mitize
ovlivnit vykon spole¢nosti: pochvala miize byt nenapadna nebo zaddna. Dals$i nuance
spociva v tom, ze efektivitu tymové interakce zvysuje navazani pratelskych vztaht.

Pro vykonnost je také nesmirné dilezité posoudit, jaky vztah k sobé kolegové
obecné maji, a zjistit, kde miize byt vykonnost naruSena obtiznymi vztahy s toxickymi
kolegy.

Déle se jde o spokojenosti s praci u vedoucich pracovnich tymd, spole¢nosti
X a spolecnosti Y.

Po provadéni prizkumu v tymu spole¢nosti X jsme pomoci
modifikované Gallupové metodiky Q12 byli zaméstnanci pozadani, aby ohodnotili svou
spokojenost s praci pomoci tfi nize uvedenych vyrokd. Museli ohodnotit od 1 do 5,
nakolik souhlasi s nasledujicimi tvrzenimi:

e Pracuje se mi s vedoucim tohoto projektu dobie?

e Nakolik rozumite svym tkolim na konkrétnim projektu, co je vice a co méné
dalezité, jaky pfinos ma prace na projektu pro firmu, tym, pro vas osobné?

e Piebiram odpovédnost za sebe, za to, CO Se déje v mé praci?

Déle jsou zobrazeny odpovédi zaméstnanct graficky.

Graf 9 Pocet odpovédi v tymu ze spolecnosti X
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Zaméstnanci spole¢nosti X byli pozadani, aby ohodnotili od 1 do 5, nakolik
souhlasi s nésledujicimi vyroky:
1. Pracuje se mi s vedoucim tohoto projektu dobie?

Na zaklad¢ informaci uvedenych na Graf 9 1ze tedy konstatovat, Ze ve spole¢nosti
X je nejvetsi pocet zaméstnancii, konkrétné 11 osob, témét zcela spokojen s praci
s konkrétnim manazerem. Pocet respondentll, ktefi jsou s konkrétnim vedoucim zcela
nespokojeni, se ve spolecnosti X nevyskytuje. Za zminku také stoji, ze 8 zaméstnancu
tymu jsou spokojeny s praci pod konkrétnim vedoucim.

Déle se Uvadi prizkum mezi zaméstnanci pracovniho tymu ze spole¢nosti Y.

Graficky material je znazornén na grafu 10.

Graf 10 Pocet odpovedi v tymu ze spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Kromé zaméstnancti spolec¢nosti X byli pozadany také zaméstnance spolecnosti
Y, aby ohodnotili od 1 do 5, nakolik souhlasi s nasledujicimi vyroky:

Pfi analyze respondenti ve spole¢nosti Y lze na zdklad¢ informaci uvedenych
na grafu 10 konstatovat, Ze ve spolecnosti Y je s praci s konkrétnim manazerem plné
spokojen nejvetsi pocet zaméstnanct, a to 8 osob. Pocet nespokojenych respondentil

je nulovy.
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Déle bylo pozadano, aby zamé&stnance obou tymt ohodnotili miru svého souhlasu
s nésledujicim tvrzenim:
2. Nakolik rozumite svym ukolim na konkrétnim projektu, co je vice a co méné

dulezité, jaky pfinos ma prace na projektu pro firmu, tym i pro vas osobn¢?

Graf 11Pocet odpovedi ve spolecnosti X
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Podle udaji uvedenych na grafu 11 Ize odvodit nasledujici zavéry: v pracovnim
tymu spolecnosti X zaméstnanci vétSinou chapou své ukoly a uzite€nost své prace.
Existuji vSak zaméstnanci, ktefi uzite¢nost své prace spiSe nechapou. To Ize vysvétlit tim,
ze projekty realizované tymem spolecnosti X jsou pomérné¢ slozité a technicky naro¢né.

Pocet téchto zaméstnancii v tymu ze spolecnosti X je 3 osoby.
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Déle je uvedena informace o zamé&stnancich pracovniho tymu ze spole¢nosti Y.

Graf 12 Pocet odpovédi ve spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pii analyze tdaji uvedenych na grafu 12 stoji za pov§imnuti, ze tym spole¢nosti
Y pln¢ chéape své tkoly a funkce, stejné jako uzite¢nost projektu. Podle udaji z prizkumu
bylo zjisténo, ze v tymu spolecnosti Y 12 zaméstnanct plné chape jak své ukoly, tak
uzitenost projektu a 8 zaméstnancti téméf plné souhlasi s vyse uvedenym tvrzenim. To je
dano tim, Ze projekty pracovniho tymu spolecnosti Y jsou pro kazdého ¢lena tymu je
srozumitelné;jsi.

Nakonec zaméstnance obou tymid wurcili miru souhlasu ¢i nesouhlasu
s nasledujicim tvrzenim:

3. Ptebiram odpovédnost za sebe, za to, co se déje v mé praci?

Udaje o odpovédich respondenti spole¢nosti X jsou uvedeny na grafu 13.
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Graf 13 Pocet odpovédi ve spolecnosti X
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Podle tohoto tvrzeni v tymu spole¢nosti X 2 lidé s timto tvrzenim zcela nesouhlasi
a 2 lidé spise nesouhlasi, nez souhlasi. Nejvétsi procento respondentti plné souhlasi s tim,
7e prebiraji odpoveédnost za to, co se déje v jejich osobni praci (10 osob).

Déle byly analyzovany Udaje z odpovédi respondenta spole¢nosti Y.

Graf 14 Pocet odpovédi ve spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Podle respondentli spolecnosti Y si nejvice zaméstnanci plné uvédomuje,
ze nesou odpovédnost za svou praci (9 osob), avSak 4 zaméstnanci se domnivaji, ze za
svou praci nenesou zadnou odpovédnost, a 2 zaméstnanci se domnivaji, ze odpoveédnost
nesou, ale pouze ¢asteéné.

Vyhodnocenim vySe uvedenych vyrokl je, Ze nejvetsi pocet zaméstnanci je
spokojen se systémem fizeni i s praci na konkrétnim projektu, coz se odrazi v tom, ze
v obou tymech je vysoka mira jak spokojenosti s praci, tak i vysoka mira informovanosti
o pracovnich procesech a pochopeni kone¢né odpovédnosti. V§imavost tak vyrazné vice
prispiva k pracovni spokojenosti team leadri. Za zminku stoji také to, ze béhem vyzkumu
byl provadén rozhovor s kazdym vedoucim tymu. Otazky, které byly poloZeny vedoucim
tymd, jsou uvedeny v pftiloze.

Na zakladé¢ vysledki studie je nutné se zaméfit na podporu systému koucovani
v tymech spole¢nosti X a Y. Podle probrané teorii 1ze na ptikladu tymt X a Y aplikovat

nasledujici aktudlni metody a ptistupy rozvoje koucovani.

. Vytvoieni personalizovanych mentoringovych programi na zakladé modelu
GROW a T: systém, ktery umozni pfizpusobit mentoringové a koucingové
programy pro kazdého Clena tymu na zédkladé jejich individualnich potieb, cilti
a dovednosti. To by mohlo zahrnovat hodnoceni a planovani spolu s mentorem
nebo koucem.

. Zavedeni online couchingovych platforem od externich spole¢nosti: vyuziti
modernich online platforem pro spravu mentoringu, které by usnadnily planovani
sezeni, sledovani pokroku a sdileni zdroji mezi mentory a ¢leny tymu.

. Vytvoieni mentorského systému: zavést systtm mentoringu, ve kterém by
zkuSeni Clenové tymu mohli podporovat a radit méné zkusenym. To by mohlo
doplnovat mentoring a ptispivat k vymeéné znalosti a zkuSenosti.

. Skoleni couchingu pro vedeni: vyvinout $kolici program pro viidce a vedouci
pracovniky, aby mohli Iépe vyuzivat mentoring jako néstroj pro rozvoj svych tymda.

. Couching dosazeni maximalniho vykonu. Koucovani zaméfené na dosazeni
maximalniho vykonu pomdhd zaméstnancim rozvijet dovednosti emocionalni
regulace, zejména v rychle se ménicim (a ¢asto stresujicim) pracovnim svéte.

. DEIB couching (diversity, equity, inclusion, and belonging — rozmanitost, rovnost,

zaclenéni a pocit piislusnosti) je také metodou vzdélavani a rozvoje zaméefenou na
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podporu rozmanitosti, rovnosti, zaclenéni a vytvofeni pocitu pfisluSnosti v
organizaci. Tento druh koucovani poméha vytvorit kulturu, kde se vSichni
zamestnanci mohou citit zaclenéni, respektovani a uznavani, bez ohledu na jejich
rozdily v oblasti pohlavi, rasy, etnické pfislusnosti, véku, orientace atd. (Auger-
Dominguez, 2022)

Koucovani DEIB je pfistup, ktery lze realizovat pomoci raznych koucovacich metod

a postupt v zavislosti na potiebach zakaznika, napt. (DEIB resources, 2023):

Skoleni vedeni externim kou¢em: Nabidnout koudovani vedoucim a manaZertim
IT tymu ohledné inkluzivniho vedeni a fizeni rozmanitého tymu. Mohou se naucit,
jak vytvofit prostiedi, kde se vSichni ¢lenové tymu budou citit pohodIné a dosdhnou
sveho potenciélu.

Individualni  koufovani:  Poskytnout individudlni DEIB  koucovani
zaméstnanciim, zejména tém, ktefi mohou zazivat bariéry kvili svému zaclenéni do
nedostate¢né zastoupenych skupin. Toto koucovani jim muize pomoci rozvijet
dovednosti a strategie pro uspésnou kariéru a zaclenéni do tymu.

Vzdélavani o rozmanitosti: Pofadani vzdélavacich programt a sezeni pro cely
tym na téma rozmanitosti, zaclenéni a rovnosti. Vzdélani muze zvysit povédomi
a porozuméni a prispét k vytvoreni oteviené a respektujici atmosféry.
Monitorovani a hodnoceni: Monitorovani u¢innosti DEIB koucovani, hodnoceni
zmén v kultufe a chovani ¢lent tymu. To mize zahrnovat sbér zpétné vazby
a analyzu dat o rozmanitosti a zac¢lenéni v tymu.

Workshopy : Organizace interaktivnich workshopli zaméfenych na konkrétni
dovednosti a postupy. Ugastnici se mohou zapojit do praktickych cviéeni a diskuzi,

které posili jejich schopnost vést riznorody tym..

DEIB koucovani v IT tymu mize pomoci zlepsit interakce, produktivitu a iroven

spokojenosti zaméstnancii, coz nakonec muze zvysit uspéch a efektivitu tymu (Zheng,
2022).

Také po vyzkumu lze fici, ze jednim z kol kouce je véfit v skryty potencial

zaméstnance a dat mu to najevo. "Vira vedouciho v potencidl zaméstnance" vysvétluje
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74% spokojenosti z prace. Jednim z zpiisobii, jak projevit viru v potencial, je pomoci
zaméstnanci posilit viru v sebe sama.

Shrnujeme-li analyzu stavajiciho pracovniho systému tymu, stejné jako praci
v tymu a interakci mezi tymem a vedoucim a naopak, vedoucim a tymem, bylo zjisténo,
ze spokojenost z prace s vedoucim projektu je dobra (55 %). Tuto spokojenost Ize
vysvétlit ukazateli jako je povédomi a konecna zodpovédnost, i kdyz pro nékteré
zaméstnance firem je zodpovédnost nepatrnd. Na zékladé provedeného vyzkumu
a zvazeni teoretickych zdkladl jsme zjistili, ze tyto dva ukazatele jsou kli¢ovymi cili
koucovani. Takze metody koucovani, které¢ budou pouzity v tymu nebo firm¢, by mély
zvySovat spokojenost.

Lze tady zformulovat odpovéd na vyzkumnou otazku “Ktery pristup je
vhodnéjsi pro zahajeni koucovacich aktivit?“ a sice, ze¢ DEIB koucing piedstavuje
optimalni strategii. DEIB kou¢ing zohlediuje Sirokou $kalu faktori, véetné rozmanitosti
jednotlivel a tyma, zajisténi rovnosti prilezitosti a vytvareni inkluzivniho prostredi.
Timto zpisobem nejen podporuje rozvoj konkrétnich dovednosti, ale také fesi potieby
a vyzvy spojené se spokojenosti zaméstnancti v praci. DEIB koucing tak vytvaii zaklad

pro udrzitelny rast, spolupraci a inovace v ramci tymu a organizace.
4.4 System rozvoje zaméstnancu v spolecnosti X

Systém rozvoje personalu — to je pouze jednim z nastroji dosazeni cili a ukola
spole€nosti. Rozvoj persondlu neni cilem samym o sobé, je to metoda dosaZeni
planovanych ukazatelii. Proto je systém ptvodné navrzen tak, aby odpovidal strategii
dané spolecnosti. Hlavnimi prvky prace s persondlem ve spolecnosti X jsou duraz na
kvalitu rozvoje personalu, pouzivani skupinovych metod vyuky, vytvafeni ptiznivého
prostiedi pro kariérni rist a tvlr¢i rozvoj, zejména pro lidi pracujici uvnitf spolecnosti.
Vyvoj personélu ve spolecnosti X zahrnuje piredevsim:

. Skoleni zaméstnancii (interni §koleni a kurzy)
. Pteskoleni (rekvalifikace)
. Zvysovani kvalifikace (kurzy) a certifikace

Spolecnost X vycleniuje prostiedky na profesiondlni vzdélavani personalu.

Prosttedky jsou financovany z fondu pro vzdélavani a rozvoj zameéstnancd.

Tyto informace jsou zobrazeny v tabulce 1.

65



Tabulka 1 Prostiedky alokované z fondu mzdy na vzdélavani persondlu

Rok Rozdil 2022 oproti roku
Ukazatel 2020 | 2021 | 2022 2020, %
Prosttedky vyplacené za
profesiondlni vzdélavani, tis. 2 15 2,5 25 %
EUR/osoba

Zdroj: Zalozeno na datech spole¢nosti X (2023)

Ve spolecnosti X doslo v poslednich letech k narGstu alokaci finan¢nich

prostfedkll na vzdelavani persondlu, protoze kvalifikovany persondl pfispiva k nartstu

zisku a rozvoji podniku prostfednictvim implementace novych vyrobnich technologii.

V roce 2022 doséhl tento ukazatel hodnoty 2,5 tis. EUR na osobu, coZ je 0 25 % vice nez

v roce 2020. Pfimo od rozsahu, pribéhu a vysledkli rozvoje personalu zavisi: soucasné

a budouci vysledky c¢innosti podniku; soucasné a budouci naklady spojené s Cinnosti

podniku; Uroven rizika v ¢innosti podniki a organizaci v odvétvi z nedostateénych akci

personalu. Ve spolecnosti X existuje vlastni, pfimo vytvofeny systém vzdélavani

a rozvoje personalu, ktery mizeme zndzornit schematicky.

Tabulka 2 Systém rozvoje persondlu v spolecnosti X

Systém vzdélavani

Onboarding

Mentoring

Zdroj: Zalozeno na datech ze spolecnosti X

L

Learning by doing

+

Soft a Hard skills
Kurzy

Prekvalifikace

Staze/Vymeéna
zkuSenosti

Certifikace
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Zadost o Giast na specializovanych kurzech mohou podévat v§ichni zaméstnanci,
kteti vidi potfebu prohloubit své znalosti, tohle odpovida ucelim projektu a chtéji rozsifit

své dovednosti. Obvykle takové kurzy probihaji ve formé:

o Kratkodobych programt trvajicich az 72 hodin zamétenych na konkrétni profesni
otazky;
o Tematickych semindfd a programi trvajicich od 72 do 100 hodin vénovanych

problémim vyrobniho sektoru;
o Stiednédobych programt trvajicich od 100 do 500 hodin, které komplexné
zkoumaji aktudlni problémy v oblasti profesni ¢innosti,

° Stazi;

° Individualniho vzdélavani.

Také ve spolecnosti X se vyuziva kvalifikace jako jednoho z u¢innych nastroji
rozvoje personalu. Cilem kvalifikace je ziskat dodate¢né dovednosti (znalosti, dovednosti,
dovednosti a osobnostni vlastnosti) potfebné pro vykon nového profesniho sméru nebo
ziskani dalsi kvalifikace, coz se nazyva profesni rekvalifikace. Hlavnimi formami

vzdélavani pouzivanymi pii kvalifikaci jsou:

Kvalifikace v ramci spolecnosti. Zaméstnance ptefazuji na jiny projekt, kde jsou
vyzadovany jiné technické dovednosti, a u¢i se pod vedenim zkuSenéjSich kolegu;
Kvalifikace v ramci externi spole¢nosti. Zaméstnance lze odeslat na rekvalifikaci nebo

staz do jinych spole¢nosti nebo organizaci, aby ziskali nové zkusenosti a znalosti.

Ke zkoumani systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl spole€nosti jsme pouzili
dotazniky specidln€ vytvorené pro spole¢nost X. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno
s cilem zjistit efektivitu Skoleni, které zaméstnanci absolvovali, zhodnotit material
a identifikovat problémové oblasti. Prizkumu se zc¢astnilo celkem 20 osob ucastnicich
se programu vzdélavani a rozvoje spolecnosti X.

Veék dotazovanych zaméstnancti se pohyboval od 18 do 50 let, pohlavi
dotazovanych zaméstnancti: 8 muzli a 12 Zen.

Udaje o vysledcich provedeného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci tymu

ze spolecnosti X, ktefi prosli Skolenim, jsou uvedeny v piiloze.
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Jak vyplyva z Gidaju v ptiloze, materidl prezentovany béhem skoleni byl hodnocen
nasledovné: 3 osoby (15 %) hodnotily material jako nedostatecné dulezity, 5 osob (25 %)
jako dostate¢né dulezity a 12 osob (60 %) hodnotilo material jako velmi dulezity pro
jejich praci. Za zminku stoji, ze vétSina respondentl hodnotila material jako dostate¢né
dualezity. Lze ptredpokladat, ze to svéd¢i nejen o studiu a zvazeni predlozeného materidlu,
ale také o chuti jej v budoucnu uplatnit.

Rovnéz je tfeba poznamenat, Ze 100 % respondentll véfi, Ze budou schopni
ziskané znalosti uplatnit ve své praci. Vysledkem Skoleni je, ze 15 (75 %) respondentli
dosahlo stanoveného cile, 5 (25 %) respondenti mélo potize s odpovedi.

Potize s vnimanim materidlu se objevily u 2 (10 %) osob. Pro 1 (5 %) respondenta
bylo vnimani materialu snadné, 19 (95 %) osob povazovalo miru obtiznosti za normalni.
Material byl zvolen dostate¢né jednoduchy a nekomplikovany, takze vétSina zaméstnanct
neméla potize, a ti, ktefi potize m¢li, se mohli ptat a zddat o podrobngjsi vysvétleni
materialu.

Co se ty€e splnénych ocekavani v disledku Skoleni, 18 (90 %) respondentl
dotazniku mélo splnéna ocekavani, 2 (10 %) méli potiZze s odpovédi.

Na zakladé predlozenych informaci Ize vyvodit zavér o potiebnosti a diilezitosti,
stejné jako o z4ymu pracovnik tymu o kouCovani. Potvrzuje se tak naSe hypotéza
0 moznosti, dilezitosti a potfebnosti uplatnéni systému koucovani ve spolecnosti X.

Takze je tfeba poznamenat, Ze ve spolecnosti X existuje a je vytvofen pomérné
ucinny systém rozvoje a vzdélavani personalu, coZ potvrzuje moZznost pouZiti koucinku

jako jednoho z hlavnich nastroji rozvoje personalu.

4.5 Systém rozvoje zaméstnancu v spole¢nosti Y

V spolecnosti Y se organizuji nasledujici druhy vzdélavani a rozvoje personalu:
zvySovani kvalifikace, kvalifikace, staZe vedoucich pracovnikil a specialistli, odborna
ptiprava délnika (dalsich Gfednikti). Hlavnimi ukoly, které stoji pted trvalym profesnim

vzdélavanim a rozvojem personalu ve spole¢nosti Y, jsou:

. Ziskéavani hlubsich odbornych znalosti zaméstnanci;
. Rozvoj zaméstnancti s vysokou kvalifikaci;
. Vytvoieni rezervy personalu s pottebnou kvalifikaci.
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Frekvence ucasti zaméstnancli v nabizenych vzdé€lavacich programech je
stanovena nejmén¢ jednou za pét let. To znamena, ze kazdy zaméstnanec v prabchu 5 let
urcité bude ucastnikem vzdélavaciho a rozvojového programu ve spole¢nosti. Organizace
a dozor nad systémem vzdélavani a rozvoje personalu provadi vedouci oddé€leni
persondlni pfipravy ve spolecnosti Y. Pro zkoumani systému vzdélavani a rozvoje
persondlu ve spolecnosti Y jsme pouzili dotazniky specidln€ vyvinuté pro spolecnost Y.
Dotaznikové Setieni bylo provedeno s cilem zjistit i€innost absolvovaného vzdélavani,
ohodnotit material a identifikovat problémové oblasti. Celkem se na dotaznikovém
Setfeni zacastnilo 20 lidi, ktefi absolvovali vzdé€lavaci a rozvojovy program ve spolecnosti
Y. Vékovy rozsah oslovenych osob byl od 18 do 50 let, a z hlediska pohlavi bylo 8 muzii
a 12 Zen. Po absolvovani vzdélavaciho a rozvojového programu bylo kazdému
zaméstnanci nabidnuto vyplnéni dotazniku, ktery obsahoval 9 otdzek tykajicich se
postojii zaméstnancti k absolvovanému vzdélani a motivace k vzdélavani. Vysledky
provedeného dotaznikového Setieni personalu spolecnosti Y, ktefi absolvovali
vzdélavani, jsou uvedeny v priloze.

Jak ukazuji udaje uvedené v ptiloze, material prezentovany béhem vzdélavani byl
ohodnocen nésledovné: 2 respondenti (10 %) hodnotili material jako nedostate¢né
dalezity, 10 (50 %) jej povazovalo za dostate¢né dilezity a 3 (15 %) respondentti
hodnotilo material jako velmi dulezity pro svou praci. T&Si, ze vétSina respondenti
povazovala material za dostatecné dilezity. Da se predpokladat, Ze to svéd¢i nejen
o studiu a prozkoumavani prezentovaného materialu, ale také o snaze jej uplatnit
v budoucnosti. Stoji za zminku, Ze 50 % respondenti se domniva, ze budou moci uplatnit
ziskané znalosti v praci, a 50 % povazuje za mozné uplatnéni téchto znalosti v praci.
Nebyly zaznamenany zadné negativni odpovédi. Ohledné dosazeni cilii vzdelavani
doséhlo 5 (25 %) respondentti, 14 (70 %) mélo potize s odpovédi a pouze 1 osoba (5 %)
uvedla, ze nedosédhla stanoveného cile. Tyto vysledky lze vysvétlit tim, ze mnoho
zaméstnancll neplanovalo a nesdé€lilo si konkrétni cile. Vzdélani bylo zavedeno
Lhucené* a bez predchoziho seznameni. Mozna byly cile stanoveny az po zahajeni
vzdélavani. Absence motivace pro vzdélavani a neprovadéni informacnich akci pted
absolvovanim vzdé¢lavani ovlivnily ochotu absolvovat vzdélavani a uplatnit ziskané
znalosti. Problémy s pochopenim materidlu se vyskytly u 2 (10 %) osob. Material byl

snadno srozumitelny pro 7 (35 %) respondentt, 11 (55 %) ho povazovalo za normalné
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obtizny. Materidl byl zvolen dostate¢né jednoduchy a nenaro¢ny, a proto vétSina
zaméstnancl neméla problémy s jeho pochopenim. Ti, kdo méli problémy, si mohli klést
otazky a pozadat o podrobnéjsi vysvétleni materialu. Pokud jde o dosazeni ocekavanych
vysledki v disledku vzdélavani, dosahlo toho pouze 5 (25 %) respondentt, 14 (70 %)
nemohlo jasné¢ odpovédét a pouze 1 osoba (5 %) uvedla, Ze nedoséhla stanovenych cila.

Toto lze vysvétlit tim, Ze mnoho zaméstnanct si nepiedstavovalo, co ofekavat,
a nedefinovalo si ocekavani. Také moznd nebyli dostateCné¢ sezndmeni s obsahem
vzdélani a neméli moznost uplatnit ziskané znalosti.

Celkové tedy lze konstatovat, Ze ve spolec¢nosti Y, ackoli jsou k dispozici finan¢ni
stimuly a socialni jistoty, chybi motivace sméfujici k naplnéni vyssich potieb, zejména
ve smyslu seberealizace a seberealizace, coZ potvrzuje nasi hypotézu o nutnosti pouziti
systému koucovani.

Na zakladé udaji uvedenych ve této kapitole diplomového projektu lze
konstatovat, ze oba pracovnich tymy jsou v oblasti své ¢innosti docela efektivni,
kazda ze spolecnosti ma sviij vlastni systém vzdélavani a rozvoje pracovnikli. Bohuzel
Zadna spolecnost nema jasny systém koucovani. Proto je zde prostor pro zlepSeni. Kromé
toho kazdy z tymu potiebuje zlepsit svou vykonnost a spokojenost zavedenim novych
a modernich systémti vzdélavani a rozvoje, coz potvrzuje potiebu aplikace ptistupu

DEIB-koucinku.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 DEIB-koudink jako hlavni nastroj zvySovani efektivity pracovniho

tymu

Po analyze literarnich zdroju k tématu vyzkumu a po analyze informaci o firméach
a pracovnich tymech byl jako hlavni nastroj pro zlepSeni efektivity tymu zvolen DEIB
koucing. Na podporu tohoto tvrzeni se uvadi nazory nékterych autoru, které nejlépe
vystihuji podstatu DEIB-kougingu:

e Koucovani DEIB je u¢innym nastrojem pro vytvafeni inkluzivniho pracovniho
prostfedi, protoze poméha lidem rozpoznat jejich predsudky a rozvijet
komunika¢ni dovednosti, coz v kone¢ném disledku zlepSuje vykonnost tymu.
(Bachkirova et al, 2016)

Na zakladé¢ tohoto tvrzeni autor dospél k usudku, ze inkluzivni pracovni
prostiedi je protymy prioritou. Pokud je pfijato Bachkirovovo tvrzeni a je-li pfedpoklad,
ze inkluzivni pracovni prostiedi je uzitecné a efektivni z divodu reflektujicich u€innost
koudinku DEIB, souhlasi se s ni:

1. Uvolnéni potencidlu tymu. Inkluzivni prostfedi umoziuje kazdému c¢lenovi
tymu naplno rozvinout svilj potencial a pfispét svym jedinecnym dilem. To pfispiva
k rozvoji kolektivni inteligence a zvySuje vykonnost tymu.

2. Odstranéni prekaZek. Inkluzivni prostiedi pomdha odstrafiovat bariéry
souvisejici s kulturnimi, genderovymi, v€kovymi a dal§imi rozdily. Kazdy Clen tymu se
tak miize citit jako rovnocenny ucastnik procesu a pomaha vytvoftit objektivnéjsi pohled
na situaci.

3. Inovativni mysleni. Inkluzivni prostfedi podporuje inovativni mysleni
a vytvareni novych feSeni. Diky zohlednéni mnoha rtiznych pohled mizZe tym pfijit
s kreativnéjSimi a efektivnéj$imi feSenimi problémd.

4. ZlepSeni komunikace a spoluprace. Inkluzivni prostfedi pomahd zlepsit
komunikaci a spolupraci mezi riznymi kulturnimi skupinami. Otevieny dialog
a respektovani nazorl ostatnich ¢lenti tymu ptispivaji k efektivni praci v multikulturnim

prostfedi a k dosazeni vysokého vykonu.
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Lze tici, Ze inkluzivni pracovni prostfedi obecné podporuje vytvaieni tymu, kde
se kazdy clen citi cenén a je schopen dosahovat skvélych vysledki pfi feseni slozitych
ukolii. Dale je tivedén nazor dalsiho autora, ktery pracuje na rozvoji DEIB-koucovani.

e Abbott (2010) se ve své praci domniva, ze DEIB-koucink pomaha
ucastnikim, konkrétné cleniim tymu, rozvijet efektivni komunikacni dovednosti, zejména
v kontextu mezikulturnich a mezirasovych vztahi. Toto tvrzeni nejuplnéji odrazi
perspektivy aplikace DEIB-koucinku pro IT-tymy, coz odivodnilo vybér tohoto typu
koucinku jako hlavniho. Lze rozsitit vyrok Abbotta G., a konstatovat, Ze mezirasova a
mezikulturni komunikace je nedilnou souc¢asti prace tymu a jeho inkluzivity.

Také je mezirasova a mezikulturni komunikace v IT tymech nutnosti, a to
z n¢kolika duvodu:

1.Ruznorodost perspektiv. Mezirasova a mezikulturni komunikace umoznuje
zahrnout do procesu navrhovédni a feSeni problémil rtizné perspektivy a zkuSenosti.
To muze vést k inovativnéj$im a efektivnéj$im feSenim.

2. Globalni trh. IT spole¢nosti pusobi na globalnim trhu, kde je dulezité brat v
Uvahu kulturni a jazykové rozdily. Mezirasova a mezikulturni komunikace pomaha
navazovat kontakty se zdkazniky a partnery z riznych zemi a regiont.

3. ZvySeni konkurenceschopnosti. Spolecnosti, které aktivné pfitahuji
apodporuji mezirasovou a mezikulturni rozmanitost, mohou zvySit svou
konkurenceschopnost na trhu. Je to proto, Ze takové spolecnosti maji vétsi flexibilitu
a schopnost pfizplisobit se ménicim se pozadavkliim a preferencim zékazniki.

4. Zlepseni tymové spoluprace. Mezirasova a mezikulturni komunikace zlepSuje
tymovou praci a spolupraci. Pokud Clenové tymu chépou a respektuji kulturni rozdily
a zvyky, mohou Iépe spolupracovat a dosahovat spolecnych cilt.

5. Prilakani talenti. Spolec¢nosti, které vytvareji inkluzivni prostfedi a aktivné
podporuji mezirasovou a mezikulturni komunikaci, mohou pftilédkat a udrzet talentované
zamestnance z ruznych kultur a narodnosti. To mtze byt dilezitou konkuren¢ni vyhodou
v odvétvi, kde jsou talenty kli€ovym zdrojem.

Obecné to podporuje tvrzeni, ze mezirasova a mezikulturni komunikace v IT
tymech je nedilnou soucéasti DEIB-koucinku a je nezbytna pro uspé$nou praci v globalnim
méfitku, zvySovani konkurenceschopnosti a vytvareni inkluzivniho pracovniho prostiedi.

Na zavér diskuse o opodstatnénosti DEIB-koucinku je uveden nazor dal$iho autora:
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e Podle Boysena et al. (2021) popsaného v ¢asopise International Journal of
Koucing and Mentoring je jednim z hlavnich uspéchiti koucovani DEIB zlepSeni vykonu.
DEIB koucovani muze zlepSit vykonnost tymu, protoze zvySuje emocni inteligenci,
snizuje konflikty a zlepSuje tymovou spolupraci.

Pfi hodnoceni tohoto tvrzeni s nim miizeme souhlasit, protoze na zéklad¢ analyzy
literarnich zdrojii k vyzkumnému tématu a analyzy pozitivniho vlivu aplikace DEIB-
kouc¢inku v pracovnich tymech spole¢nosti X a Y jsme zjistili, ze ptedevsim se tento
koucovaci systém odrazi v produktivité v tymu.

Aby piistup a spravnost jeho volby byl potvrzen je nutné zduraznit také hlavni
vyhody tohoto pfistupu koucovani, které jsou v kontextu této studie nejvice
upiednostiiovany:

1.Specializace v IT tymech. Koucink DEIB se specializuje na praci s IT tymy
a vyuziva osvédcené postupy v této oblasti. To znamend, Ze koucové rozumi specifikim
prace v oblasti IT a mohou navrhnout nejucinnéj$i metody pro rozvoj a zlepSeni
vykonnosti tymu.

2. Zkusenosti a kvalifikace trenéri. Koucové spolecnosti DEIB maji rozsahlé
zkuSenosti s praci s IT tymy a disponuji potfebnymi znalostmi a dovednostmi, které jim
pomohou feSit problémy, jez se v IT tymech casto objevuji. Prochazeji také
specializovanym Skolenim a certifikaci, aby byla zajiSt€éna vysoka uUroven kvality
poskytovanych sluzeb.

3. Individudlni ptistup. Kazdy IT tym je jedinecny a vyZaduje individualni ptistup.
DEIB -koucing nabizi individualni programy a techniky, které odpovidaji specifickym
potfebam a cilim kazdého tymu.

4. Integrovany pfistup. Koucovani DEIB poméaha nejen rozvijet dovednosti
a vlastnosti ¢lentl tymu, ale také pracuje na zlepSeni komunikace, interakce a spoluprace
v tymu. To poméha vytvaret efektivnéjsi a harmonictéjsi pracovni atmosféru.

5. Zamgéfteni na vysledky. Koucovani DEIB je zaméfeno na dosazeni konkrétnich
vysledki pro kazdy IT tym. Poméaha definovat cile a ak¢ni plan k jejich dosazeni, sleduje
pokrok a podle potieby upravuje pristup.

6. Pouzivani inovativnich metodik. Koucovani DEIB vyuZziva inovativni techniky
a pristupy, které pomahaji zvySovat produktivitu a efektivitu tymu IT. To mlze zahrnovat

pouzivani agilnich metodik, designového mysleni a dalSich nastroju.
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Pti shrnuti pozitivnich stranek a ucinnosti DEIB-koucinku je povazované
za nutnost probrat také jeho negativni stranky.

Mezi hlavni nevyhody, které Uvadi Bono J ve sve préci patii (Bono, 2009):

e Naklady: Koucovani DEIB miize byt pro podniky nakladné, zejména
pokud je tieba proskolit velky pocet zaméstnanc.

e Nedostatetna  standardizace. Protoze kouCovani DEIB  vychazi
Z individualnich potieb a zkuSenosti, mohou se jeho vysledky a pfistupy u jednotlivych
koucti znacné lisit.

e  Nebezpeci toxického pozitivismu. V nékterych pfipadech mize koucovani
DEIB vést k povrchnim zménam a potlaceni skutecnych problému, coz vytvari iluzi
inkluze a rozmanitosti bez skute¢ného pokroku.

V zavéru analyzy literarnich zdroji, nazort autord a definice DEIB-koucovani
jako hlavniho nastroje rozvoje a zlepSovani vykonnosti a spokojenosti tymu je téeba
poznamenat, ze DEIB-koucovani mé stejné jako kazdy typ kouCovéani svd omezeni

a nevyhody, kter¢ je tieba pii jeho aplikaci brat v uvahu.

5.1.1 Socialné-ekonomicka efektivita zavedeni koucovacich aktivit v tymu

spole¢nosti X

Socialné-ekonomicka efektivita fizeni IT tymu muze se posuzovat podle
nasledujicich kritérii:

1. Produktivita tymu. Uspésné fizeni IT tymu by mélo vést ke zvyseni
produktivity tymu. Tu lze méfit poctem splnénych ukoll, terminy, Grovni kvality
produktli atd.

2. Efektivita vyuzivani zdroju. Tym IT by m¢l byt fizen tak, aby optimalizoval
vyuziti zdroja, jako je Cas, rozpocet, vybaveni a technologie. Dobfe fizeny tym by mél
vyuzivat zdroje co nejefektivnéji, minimalizovat ndklady a maximalizovat vysledky.

3. Uroveii spokojenosti tymu. Usp&iné fizeni IT tymu by mélo vést k vysoké
urovni spokojenosti jeho ¢lenli. Toho lze dosdhnout vytvofenim piijemné pracovni
atmosféry, podporou a motivaci zaméstnancti a zohlednénim jejich nazort a navrhu.

4. Kvalita produktu: V pfipadé, ze se tym zaméstnanci snazi o zlepSeni
kvality produktu, je nutné, aby se jeho pracovnici snazili o zlepSeni kvality. Vysledkem

fizeni IT tymu by mélo byt vytvoieni kvalitniho produktu, ktery spliiuje pozadavky
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zakaznikl a trhu. Toho lze dosdhnout pfisnou kontrolou kvality, neustadlym Skolenim
a rozvojem tymu a vyuzivanim modernich technologii a metodik.

5. Inovativnost. Dobie fizeny IT tym by mé&l byt schopen inovaci a neustalého
zlepSovani. Vedeni tymu by mélo podporovat kreativitu a hleddni novych feSeni, coz
muze vést k vyvoji novych produktii a zdokonalovani téch stavajicich.

6. Ziskovost projektu. Usp&sné fizeni IT tymu by mélo vést k ziskovosti
projektu a zvySeni zisku spolecnosti. Toho lze dosdhnout efektivnim planovanim,
kontrolou rozpoctu a ndkladii a optimalizaci tymovych procest.

Celkove zavisi socioekonomicka efektivita fizeni IT tymu na mnoha faktorech,
véetné kvalifikace a motivace zaméstnancti, kvality komunikace a interakce uvniti tymu,
pfiméfenosti zdrojii a technologii a manazerskych dovednosti vedouciho. Proto je
dalezité neustdle vyhodnocovat vykonnost tymu a provadeét potiebné upravy, aby
se maximalizovala socioekonomicka efektivita.

Pokud se budeme zabyvat efektivitou aplikace koucovani, je tfeba poznamenat,
ze nakladovou efektivitu koucovani v IT tymu spole¢nosti X lze hodnotit podle
nasledujicich kritérii:

e  ZKkraceni ¢asu na reSeni ukoli. KouCovani pomaha zlepsit komunikaci
a interakci v tymu, coz muze zkratit dobu feseni ukolt a zvysit produktivitu.

e  SniZeni nakladd na chyby a piepracovani. Diky kou¢ovani mohou ¢lenové
IT tymu 1épe porozumét svym rolim a povinnostem a zlepsit své dovednosti a znalosti.
To muze snizit pocet chyb a piepracovani, coz nasledné Setii rozpocet spolecnosti.

e ZvySeni efektivity pouzivani zdroji. KouCovani mize pomoci
optimalizovat tymové procesy, coz vede k efektivnéjSimu vyuzivani zdroj, jako je Cas,
rozpocet a technologie.

e SniZeni fluktuace zaméstnanci. Koucovani miZze pomoci zlepsit
komunikaci a spoluprdci v tymu a zvySit spokojenost zaméstnancii. To muze snizit
fluktuaci zaméstnanct a uSettit naklady na nabor a Skoleni novych zaméstnanct.

e  ZvySeni inovace. Kou¢ovani mize podpofit kreativni mySleni a hledani
novych feSeni, coz miZze vést k tvorbé inovativnich produkti a zlepSeni tymovych

procest.

75



e VEtsi spokojenost zakazniku. ZlepSeni kvality IT tymu prostfednictvim
koucovani mize vést ke zvySeni spokojenosti zdkaznikli a zvySeni prodeje, coz se
nasledné projevi na finan¢ni vykonnosti spole¢nosti.

Koucovani v IT tymu spolecnosti X tak muze vést ke zvySeni produktivity
a efektivity tymu, snizeni nékladl a rizik a zlepSeni finan¢ni vykonnosti spolec¢nosti.
Koucovani se tak stava dilezitym nastrojem pro dosazeni nakladové efektivniho tizeni
IT tymu.

Na zaklad¢ informaci uvedenych v ptedchozich kapitolech je navrhovano pro
pracovni tym projektu spolec¢nosti X, aby jeden z vedoucich tymu byl vyskolen DEIB
koucovani, aby pak mohl poskytovat kou¢ovani tymu. Diivodem jsou nasledujici faktory:

e HlubSi porozuméni tymu a jeho potfebam: Vedouci tymu jiz ma
zkuSenosti s praci s tymem a zna jeho silné a slabé stranky, coz mu umoznuje piesnéji
identifikovat oblasti, které je tfeba fesit.

e  Znalost vnitinich procesi a struktury tymu: Team leader vi, jak tym
pracuje, jaké procesy se pouzivaji a jak je organizovana struktura tymu. To mu umoznuje
efektivnéji zavadét zmeény a navrhovat nové postupy.

e Lepsi komunikace s tymem: Team leader jiz ma se ¢leny tymu navazané
vztahy, coZ mu pomdha lépe porozumét jejich potfebam a lépe s nimi komunikovat
V procesu koucovani.

o Seti ¢as a penize: Najimani team leadera jako koude Setii ¢as pii hledani
anajimani externiho odbornika. Kromé toho je team leader s tymem jiz obeznamen
a nevyzaduje dal$i ¢as na adaptaci.

e  VEétSi motivace a loajalita: Jmenovani teamleadera kou¢em muzZe zvysit
jeho motivaci a loajalitu viici spole€nosti, protoze vidi, Ze se mu véii a Ze je cenén pro
své odborné znalosti.

e  SniZeni rizika: Teamleader je jiZ obezndmen s interni kulturou a hodnotami
spolecnosti, coz mu umoziiuje nabizet feSeni, ktera jsou v souladu s t€émito hodnotami

a snizuji rizika nedodrzovani predpist.
e PrileZitost pro $koleni a rozvoj team leadera

Koucovani mize byt pro team leadera skvélou prilezitosti k rozvoji jeho koucovacich

a vudcich dovednosti, coz muze vést k budoucimu zlepSeni jeho profesionality a efektivity
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prace s tymem. Pro zajisténi odpovédi na vyzkumnou otazku byli udélany nésledujici
vypocty, které potvrzuji tcinnost interniho koucovaciho systému. Podle nové Gallupovy
studie mizeme vyzdvihnout nasledujici vyhody (Gallup, 2020):

1. Zkraceni Casu na feSeni ukolt. Piredpoklada se, ze primérna doba feSeni
ukold pfed zavedenim koucovani byla 10 hodin a po ném 8 hodin. Pak piinos zkraceni
¢asu bude Cinit 2 hodiny na jeden ukol.

2. Snizeni nakladii na chyby a pfepracovani. Pfedpoklada se, ze pted zavedenim
koucovani byl primérny pocet chyb a piepracovani 10 % a po zavedeni koucovani bude
pramérny pocet chyb a prepracovani 5 %.

3. ZvySeni efektivity vyuziti zdroji. Pfedpokladd se, ze pred zavedenim
koucovani byl primérny pocet zdrojit 100 hodin a po zavedeni koucovani 80 hodin. Pak
ptinos zvySeni efektivity zdroji bude 20 hodin.

4.  Snizeni fluktuace zaméstnanci. Predpokladd se, Zze pted zavedenim
kouCovani byl primérny pocet vypovédi 10 za rok a po zavedeni koucovani bude
primérny pocet vypovédi 5 za rok.

5. ZvySeni inovativnosti. Pfedpoklada se, Ze pted zavedenim koucovani tym
navrhoval 5 novych napadd rocné€ a po zavedeni koucovani tym bude navrhovat 10
novych napadil ro¢n€. Pak piinos zvySené inovativnosti bude 5 novych napadi.

6. Zvyseni spokojenosti zdkaznikd. Predpoklada se, ze ptred zavedenim
koucovani byla primérna Groven spokojenosti zdkaznikli 70 % a po zavedeni koucovani
80 %.

Naklady na koucovani lze pro vedouciho tymu odhadnout nasledovné:

e Poplatky za koucovani. Bylo rozhodnuto pozvat kouce z externi organizace,
aby koucoval nikoliv cely tym, ale vedouciho pracovniho tymu spole¢nosti X. Koucovani
bude probihat v rdmci tymu, ktery se bude realizovat v rdmci projektu. Podle
internetoveho zdroje ,,Business Touch “Cini primérna cena sluzeb kouce 150 EUR
za hodinu a celkova doba koucovani s vedoucim tymu spole¢nosti X bude 21 hodin.
Vzhledem k velkému pracovnimu vytizeni vedouciho tymu na projektech bude doba
koucovani 3 mésice, a to 7 hodin mésicné. Celkové kumulativni naklady na koucovaci
sluzby pak budou ¢init 3,15 tis. EUR. (Business Touch, 2023)

e Na zéklad¢ tabulky 1 je mozné uveést, ze ve spole¢nosti X jsou prostiedky

vyplacené na odborné Skoleni 2,5 tis. EUR/osoba. VySe financnich prostfedkt
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vy¢lenénych na Skoleni vedouciho tymu tedy ¢ini 2,5 tis. EUR. Celkové néklady

na koucovani tak budou ¢init:

Tabulka 3 Celkové naklady na koucovani ve spolecnosti X na skoleni team leadra, tis. EUR

Nakladova polozka Castka v tis. EUR

Celkové souhrnné naklady na koucovaci 3,15

sluzby pro vedouciho tymu

Prostfedky vyplacené na odborné 2,5
vzdélavani/rok
Celkové naklady: 5,65

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Na zaklad¢ vypoctu nakladi na koucovani tedy lze dojit k zavéru, Ze celkové
naklady na koucovani vedouciho tymu budou ¢init 5 650 EUR viz. tabulka 3. Na zakladé
tohoto vypoctu Ize také konstatovat, Ze pro spoleénost X neni rozumné angazovat kouce
pro cely pracovni tym, a to z divodu vysokych ekonomickych nakladu.

Pro uplngjsi posouzeni socialné¢ konomické efektivity navrhovanych opatieni
budou vypocteny naklady na koucovani pro cely pracovni tym. Vzhledem k tomu,
ze kou¢ potiebuje pti praci s celym tymem vice ¢asu, bude se vychazet z klasické doby
trvani koucovani, ktera je 100 hodin pro cely tym. (Business Touch, 2023) Néaklady na
koucovaci sluzby pro cely tym by tedy Cinily 15,0 tis. EUR. Na zakladé informaci
uvedenych v tabulce 1 Ize konstatovat, ze vySe finan¢nich prostfedki vy¢lenénych na

koucovani ¢ini 2,5 tis. EUR/osoba. Soucet nékladl na cely tym tedy bude Cinit:

Tabulka 4 Ndklady na koucovani ve spolecnosti X na skoleni celého tymu, tis. EUR

Néakladovéa polozka Castka v tisicich EUR
Celkové souhrnné naklady na koucovaci 15,0
sluZzby pro cely tym
Prostifedky vyplacené na odborné 52,5 (2,5*21)
vzdélavani
Celkové naklady: 67,5
Vyse uspor diky skoleni vedoucich tymu: 61,85

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Nékladova efektivita kouovani prostiednictvim skoleni vedouciho tymu se tedy

projevi v uspoie penéz. ProSkolenim jednoho vedouciho tymu v IT-tymu spolecnosti X

se podafilo usetiit 61,85 tis. EUR. To znamena, ze zavedeni systému koucovani

prostiednictvim $koleni vedouciho tymu povede nejenom ke zlepSeni spokojenosti

s praci v tymu ale i k efektivnéj$imu rozdéleni finanénich prostfedki ur¢enych na osobni

vzdélavani a rozvoj tymu ze spolec¢nosti X.

Tento vysledek naznacuje, Ze koucovani, ndsledné¢ provadéné vedoucim

pracovniho tymu, muize byt velmi Ginnym nastrojem pro zvySeni produktivity,

angazovanosti, vykonnosti a spokojenosti IT tymu ve spole¢nosti X.

5.1.2 Socialné-ekonomicka efektivita zavedeni koucovacich aktivit v tymu

spolecnosti Y

Na rozdil od pfistupu, ktery byl navrZzen pro pracovni tym ze spole¢nosti X,

ve spole¢nosti Y bude kladen diiraz ne jenom na vyuziti externiho kouce, ale o uspotradani

workshopu pro cely tym. Podle Starr (2022) najmuti externiho kouée pro IT tym mize

byt ptinosné z nékolika divodu:

Nezavisla perspektiva. Externi kou¢ nebude mit zaujaty pohled na vykonnost
tymu nebo jeho ¢lend, coz mu umozni objektivnéji posoudit situaci a navrhnout
nové pristupy k feseni problému.

Odborné znalosti v oblasti informa¢nich technologii. Externi kou¢ mtize mit
zkuSenosti s praci v IT firmach nebo se specializovat na kou€ovani v této oblasti,
coZz mu umozni lépe porozumét specifikim prace a problémim, s nimiz
se zaméstnanci potykaji.

Nové znalosti a pristupy. Externi kou¢ mize do tymu pfinést nové znalosti
a techniky, které pomohou zlepsit vykon a rozvoj zaméstnanct.

ZlepSeni komunikace. Externi kou¢ mize pomoci zlepsit komunikaci uvnitf
tymu 1 mezi jeho ¢leny, coZ zlepsi vykonnost a snizi konflikty.

Pomoc pri feSeni konfliktii. Externi kou¢ mtize pomoci fesit konflikty uvnitf

tymu a praci mezi ¢leny tymu.
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e Motivace a rozvoj zaméstnanci. Externi kou¢ miize pomoci zaméstnanciim
definovat jejich cile a ukoly a vypracovat plan rozvoje, ktery je pomuze
motivovat a zvysit produktivitu.

Celkové mlize najmuti externiho kouce pro IT tym pomoci zlepsit vykonnost,
vyftesit konflikty a podpofit rozvoj zaméstnancli, coz v konecném disledku vede
ke zlepSeni vysledkt spole¢nosti.

Kromé toho miize mit koucovani i dalsi socioekonomické ptinosy, napi. (Berg,
2007):

o Rozvoj vad¢ich schopnosti zaméstnancl. Prostfednictvim koucovani mohou
zaméstnanci rozvijet své vadci schopnosti, coz mize vést ke zlepSeni vykonnosti
tymu jako celku.

o Zlepseni pracovniho prostfedi. Koucovani mize pomoci zlepsit vztahy v tymu

o Rozvoj inovativnosti. Prostfednictvim koucovani mohou zaméstnanci rozvijet svou
kreativitu a ptichdzet s novymi ndpady na zlepSeni vykonnosti banky.

Lze tedy konstatovat, ze koucovani v IT tymu ze spolecnosti Y mé vysokou
socialné ekonomickou u¢innost, ktera se projevuje ve zlepseni vykonnosti tymu, zlepSeni
pracovni atmosféry, rozvoji a spokojenosti zaméstnancu.

Aby bylo mozné pIné posoudit socidlné¢ ekonomickou efektivitu koucovani,
je také nutné vzit v ivahu naklady na koucovani.

Néklady na koucovani IT tymu spolec¢nosti Y zahrnuji nasledujici polozky:

o Naklady na zaplaceni ¢asu koucovaného. Kou¢ miiZze s tymem pracovat nékolik
meésicl, takZe jeho honoraf mize tvofit vyznamnou cast ndkladl na koucovani.
Naklady na zaplaceni Casu kouce se také mohou liSit v zavislosti na jeho kvalifikaci
a zkuSenostech. V ptipadé spolecnosti Y se pfedpoklada, Ze naklady na kouCovaci ¢as
v rozsahu 100 hodin. Hodina prace s kou¢em pro spolec¢nost Y vyjde podle webovych
stranek na kouc¢.by 55 EUR, primérna cena firemniho kouce v Minsku (coach.by,
2023).

o Naéklady na cestovné a ubytovani kouce. Pokud kou¢ neni zaméstnancem spolecnosti,
muze byt jeho cestovné a ubytovani dodate¢nym ndkladem. Protoze Vv piipadé
spoleCnosti Y se uvazuje o prondjmu trenéra mimo spolec¢nost, budou dodatecné néklady

na zajisténi jeho ubytovani Cinit 20 EUR.
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Je mozne zjistit tedy celkové naklady na koucovani:

Tabulka 5 Celkové naklady na koucovani ve spolecnosti Y, tis. EUR

Nakladova polozka Castka v tisicich eur
Celkové souhrnné naklady na koucovaci 55
sluzby pro cely tym
Dodatecné naklady na zajiSténi procesu 2,0
koucovani
Celkové naklady: 7,5

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Jak je videt z vypoctu, obecné naklady na koucovani IT tymu spole¢nosti Y ¢ini

7,5 tis. EUR za 100 hodin $koleni.

Na zaklad¢ internich zprav spolecnosti Y stoji za zminku, Ze pramérny plat

zaméstnance v IT tymu spole¢nosti Y je 1,0 tis. EUR mési¢né. Za rok obdrzi zaméstnanec

12,0 tis. EUR jako plat a 0,8 tis. EUR jako odmény.

Jak bylo uvedeno vysSe, se predpokladd, ze diky koucovani se produktivita

zaméstnancl v tymu spole¢nosti Y se zvysi o 10 % a Ze pocet chyb a nedodélki se snizi

0 10 %. Bude se také piedpokladat, Ze naklady na kou¢ovani ¢inily 7,5 tis. EUR. Lze tedy

zjistit celkovou socialn¢ ekonomickou efektivitu, z realizace koucovacich aktivit:

Tabulka 6 Nakladova socialné ekonomicka efektivita realizace koucovacich aktivit ve spolecnosti Y, tis. EUR

Nékladova polozka

Castka v tis. EUR

Celkove naklady:

7,5

Vyse tspor v hotovosti:

(12,8 * 10%) + (12,8 * 10%) = 1,28 + 1,28
= 2,56

Kumulativni ekonomicky dopad:

Vyse tspor / naklady na koucovani) * 100%

= (2,56 / 7,5) * 100% = 34,1 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Lze tedy konstatovat, ze koucovani v IT-tymu spolecnosti Y, je ziskové, podle
vypoctu je vidét, Ze se vyplatilo a pfineslo ekonomickou efektivitu 34,1 %.

Souhrnné lze konstatovat, Ze zavedeni koucovani v IT tymech spolecnosti X a Y,
muze ptinést vyznamné piinosy a vyhody.

Koucovani mize tymim pomoci zlepsit vykonnost, zlepsit komunikaci a interakci
mezi ¢leny tymu a rozvijet schopnosti fesit problémy a stanovovat cile.

Krom¢ toho mize kouCovani pomoci tymim stit se flexibilnéjSimi
a prizptsobivejSimi viici zménam v odvétvi, spolecnosti a obchodnich procesech. To je
zvlaste dilezité v dnesni dobé, kdy oba tymy, ptisobi v dynamickém a rychle se ménicim
oboru. Zavedeni kouCovani mize také pomoci zvySit motivaci a spokojenost
zaméstnanci, coZ muze vést ke zlepSeni vykonnosti tymu. Pfestoze ndklady na koucovani
jsou znacné, jeho zavedeni se muze vyplatit diky lepsi vykonnosti tymu a lepSim
vysledkiim.

Kromé¢ toho miize byt koucovani investici do rozvoje zaméstnanctli a rozvoje jejich
dovednosti, coZ mlize byt pro spolecnost piinosem i do budoucna.

Celkové lze fici, Ze zavedeni koucovani muze byt dileZitym krokem k rozvoji
a zlepSeni vykonnosti a spokojenosti s praci v pracovnim tymu, stejné jako ke zlepSeni
vykonnosti tymu a konkurenceschopnosti spole¢nosti jako celku.

Po shrnuti provedeného vyzkumu a na zakladé informaci od riznych autoru lze
s jistotou a kladné odpovédét na prvni vyzkumnou otazku: Ovladani metod a nastroja

koucovani umoziiuje manazerim v IT zvySit spokojenost ¢leni tymu v praci!

5.2 VIastni navrh

V této kapitole budou podrobné popséana konkrétni opatfeni ke zlepSeni v oblasti
procesu koucCovani, ktera pomohou zvySit spokojenost zaméstnancii s praci.
Pro nazorn¢js$i demonstraci bude tento proces graficky zndzornén na obrazcich 8 a 9.
Je dllezité si uvé€domit, Ze konkrétni Casovy ramec a kroky lze upravit nebo ptizpisobit

podle potieb tymu, projektu nebo spolecnosti jako celku.
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5.2.1 Harmonogram skoleni team leadra ze spole¢nosti X

Protoze byly zvoleny ruzné ptistupy ke Skoleni a rozvoji tymu, zde je
harmonogram $koleni vedouciho tymu kde piikladem bude vystupovat spole¢nost X.
Po vyzkumu v kapitole 4 bylo rozhodnuto pfizvat trenéra z externi organizace jenom pro
vedouciho tymu. Vzhledem k velkému pracovnimu vytizeni vedouciho tymu na
projektech bude celkovy ¢as prace kouce s team leadrem spolec¢nosti X 21 hodin a doba
Skoleni bude 3 mésice, resp. 7 hodin mésicne.

Graficky je proces prace kouce s vedoucim tymu, stejné jako hlavni faze tohoto
procesu a straveny ¢as, znazornén na obrazku 8.

Pro efektivnéjsi proces uceni a pro co nejlepsi interakci mezi koucem a vedoucim
tymu mél byt proces uceni rozdélen do nasledujicich fazi:

1. Uvodni setkani. Tato faze bude rozdélena na nasledujici procesy:

e Definovani cilt a ocekavani od koucovani.

e Navazani pracovniho vztahu a divéry mezi kou¢em a team leadrem.

e Diskuse o aktualnich problémech a vyzvach, kterym celi team leader.

Po fazi stanoveni cilli navazte mezi kou¢em a vedoucim tymu vztah zaloZeny
na davéie. Rozumnym opatienim je vy¢lenit na tuto fazi dobu 1 hodiny.
2.Analyza a hodnoceni:

o Identifikace silnych a slabych stranek spole¢nosti team leadrem v oblasti
rozmanitosti, rovnosti, za¢lenéni a sounalezitosti.

e Analyza soucasnou situaci a identifikace piekazky branici dosazeni cilt
V oblasti rozmanitosti a zaclefiovani.

e  Vyhodnoceni G¢innosti stavajicich postupti a politik v oblasti rozmanitosti
a zaclenovani.
kouc¢ identifikovat silné a slabé stranky vedouciho tymu a nastinit hlavni sméry spole¢né
prace. Na tuto fazi rovnéz je doporuceno vyclenit 2 hodiny. Po Gspésné identifikaci
problému a zhodnoceni soucasné situace lze piejit k dalsi fazi tréninku.
3.Vyvoj strategie:

e Spoluvytvéieni strategie a akcéniho pldnu pro dosazeni cili v oblasti

rozmanitosti, angazovanosti a inkluze.
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e  Urceni konkrétni ¢innosti, které je tfeba provést ke zméné soucasné situace.

e Vypracovani planu monitorovani a hodnoceni pokroku.

V této fazi je podle naseho nazoru nutnd Gzkd soucinnost mezi trenérem
a vedoucim tymu, ktera jim umozni zvolit G¢innou tréninkovou strategii, stejné jako
pokyny a konkrétni kroky k dosazeni stanovenych cili. Také ¢asové naklady se na tuto
fazi drzi v rozmezi 2 hodin.
4.Individualni koucovani:

e  Pravidelna individuélni setkani s team leadrem, na kterych se probira pokrok,
fesi problémy a rozvijeji dovednosti v oblasti rozmanitosti, zaéleniovani a Spokojenosti.

e Podpora a motivace team leadrem v procesu zmény a dosahovani cild.
rozvoji jeho dovednosti v oblasti rozmanitosti a zacleniovani. Jelikoz se jednd o jednu
z nejdulezitéjsich fazi, Casova narocnost se bude pohybovat v rozsahu 8 hodin.
5.Skupinova sezeni:

e Organizovani skupinovych setkani v tymu za ucelem sdileni zkuSenosti,
diskuse o osvédcenych postupech a rozvoje spole€ného porozuméni a podpory v oblasti
rozmanitosti a zaclenovani.

e  Usnadnéni dialogu a feSeni konfliktl v tymu nebo organizaci.

I tuto fazi povazujeme za dulezitou a nezbytnou, protoze zahrnuje fazi sdileni
zkuSenosti a skupinového dialogu. Je rozumné vyclenit na tuto fazi 2 hodiny.
6.Monitorovani a hodnoceni:

e Pravidelné sledovani pokroku a dosahovani cilt.

e  Vyhodnoceni tc¢innosti procesu koucovani a jeho dopadu na rozmanitost
a zaclenéni v organizaci.

e V piipadé potieby upravovat strategii a akéni plan.

Tato faze je nezbytnd pro operativni fizeni procesu koucovani. V této fazi kouc
spole¢né¢ s vedoucim tymu vyhodnocuje efektivitu koucovaciho procesu a v piipadé
potteby provadi tpravy, které zlepsi ucinnost koucovaciho procesu. Tato faze trva rovnéz
2 hodiny.
7.Zavérecné zasedani:

e  Shrnuti procesu koucovani a uspéchil team leadra v oblasti DEIB.

e  Vyhodnoceni vysledki a ur€eni dalSich kroki k udrzeni a zlepSeni pokroku.

84



V této fazi kou¢ shrne vysledky Skoleni, zhodnoti uspéch vedouciho tymu
a poskytne doporuceni, jak dosazeny uspéch udrzet a rozvijet. Tato faze trva rovnéz
2 hodiny.
8.Certifikace: Tato faze je zavéreCnou fazi, kdy vedouci tymu obdrzi certifikat

0 Gspésném koucovani. Rozumnym opatienim je vy¢lenit na tuto fazi dobu 1 hodiny
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Obrézek 8 Proces prace externiho kouce s vedoucim tymu ze spolecnosti X
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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5.2.2 Workshop pro tym ze spole¢nosti Y

Déle je uveden harmonogram skoleni DEIB koucovani zaméstnanct tymu ze
spole¢nosti Y. Po vyzkumu v kapitole 5 bylo rozhodnuto uspotadat workshop a pozvat
kouce z externi organizace pro cely tym. V tom piipad¢ se bude vychazet z ¢asovych
nakladt na skoleni ve vysi 100 hodin. Graficky je proces prace kouce s tymem, stejné
jako hlavni faze tohoto procesu a vynalozeny Cas, znazornén na obrazku 9.

Pro zefektivnéni procesu kouCovani a také pro dosazeni stanovenych cili by tedy
mél byt proces kouCovani rozdélen do nasledujicich etap:

Etapa 1: Uvod do DEIB a hodnoceni (5 hodin)

o Seznameni s koncepty rozmanitosti, rovnosti, zacleflovani a sounalezitosti
(DEIB).

0 Analyza soucasného stavu tymu.

Podstatou a hlavnim tucelem této etapy je predstaveni konceptu DEIB-
koucovaciho pfistupu a také analyza souc¢asného stavu tymu, navazani diivérného vztahu
mezi koucem a tymem pro dalsi produktivni praci. Na tuto fazi je tfeba vyclenit 5 hodin.

Etapa 2: Rozvoj osobnich cilti (5 hodin)

o Sezeni zaméfena na definovani osobnich cilt.

o Individudlni sezeni k identifikaci jedine¢nych potieb zaméstnanci.
by mél kou¢ identifikovat osobni cile ¢lenti tymu v kontextu principit DEIB. V této fazi
se také uskutecni individudlni sezeni se ¢leny tymu, aby se identifikovaly jedinecné
potieby. Na tuto fazi se doporucuje vyc€lenit 5 hodin.

Etapa 3: Rozvoj pocitu sounélezitosti a zaclenéni (20 hodin)

o Sezeni zamé&fena na budovani pozitivni firemni kultury.

o Skoleni o vytvafeni inkluzivniho prostfedi v rdmci bankovniho IT.

Tato etapa je zaméfena na vedeni sezeni o budovani, resp. rozvoji pozitivni
firemni kultury. V této etapé budou také provedena Skoleni o vytvafeni inkluzivniho
prosttedi v ramci fizeni IT v bankovnictvi.

Etapa 4: Rovnost a rozmanitost v pracovnich vztazich (20 hodin)

o Skoleni o zasadach rovnosti pfileZitosti a rozmanitosti v pracovnim poméru.

o Sezeni zamé&fena na stereotypy a predsudky.
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wevr

zaméfena na Skoleni o rovnosti pfilezitosti a také sezeni o odstrafiovani stereotypli
a predsudki. Casové naroénost této etapy se bude rovnéz pohybovat v rozsahu 20 hodin.

Etapa 5: Inkluzivni vedeni v oblasti bankovnich IT (15 hodin)

o Skoleni o inkluzivnim vedeni a efektivnim fizeni.

o Individuélni sezeni pro rozvoj vedeni s ohledem na zasady DEIB.

Cilem této etapy, je také poskytnout sezeni, a to individualni sezeni pro rozvoj
vedeni s ohledem na DEIB, a také Skoleni, kter4 zahrnuji informace o inkluzivnim vedeni
a efektivnim fizeni. Na tuto etapu je vhodné vyc¢lenit 15 hodin.

Etapa 6: Komunikace a kolektivni odpovédnost (20 hodin)

o Sezeni zamé&fend na zlepSeni komunikace v kontextu DEIB.

o Skoleni o kolektivni odpovédnosti a tymové podpote.

Tuto fazi povazujeme rovnéz za dulezitou a potiebnou, nebot’ zahrnuje fazi sdileni
zkuSenosti 1 skupinového dialogu. Na tuto fazi je vhodné vy¢lenit 20 hodin.

Etapa 7: Vyhodnoceni pokroku a posileni DEIB (10 hodin).

o Analyza pokroku pfi zacleiovani DEIB do prace tymu.

0 Zavére¢na sezeni ke shrnuti vysledki a formulovani plant dal$iho rozvoje.

Tato faze je zavérecnou fazi. Zahrnuje proces analyzy pokroku dosazené¢ho béhem
Skoleni, jakoz i zavére¢na sezeni ke shrnuti vysledkd a formulaci planti. Na tuto fazi

je tfeba vy¢lenit 10 hodin.
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Obrézek 9 Proces prdace externiho kouce s celym tymem ze spolecnosti Y
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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6 Zavér

IT je zvlastni odvétvi revolu¢nich inovaci, dynamickych zmén a neomezené¢ho
rustu, které se vyznacuje piisnymi terminy projektd, dlouhymi krizemi, ztratou motivace
a rychlym vyhofenim tviréich povah. Ridit vzdélané a nezavislé odborniky v takto
tvrdych podminkéch je obtizné

Na zékladé zvazeni teoretickych vychodisek, kritického piehledu literarnich
prament k tématu vyzkumu lIze konstatovat, Zze nejucinnéj$im a nejmodernéj$im
nastrojem pro zlepseni spokojenosti v praci je koucovaniBylo zjisténo, ze koucovani je
modernim nastrojem, ktery vytvaii podminky pro formovani a udrzovani firemni kultury
vysoké vykonnosti. Existuje n€kolik definic koucovani, my budeme déle dovozovat, ze
koucovani v IT je pfedevs§im "rozvojové partnerstvi" mezi manaZerem a zaméstnanci, v
némz manazer-kou¢ pomaha maximalizovat potencidl jak jednotlivych podtizenych, tak
tymu jako celku. ManaZer pomoci koucovani v managementu buduje strategii interakce
jako rovny s rovnym, zvysuje diveéru zameéstnanci ve vlastni schopnosti, pomaha
identifikovat potfeby a proménit je v cile, posiluje a podporuje podiizené v procesu
realizace jejich odvaznych napadi.

V podminkach tvrdé konkurence zaméstnavatelskych znacek, totalni dominance
volnych pracovnich mist a vysokeé volatility trhu préace je v IT-spole¢nostech pro ziskani
a udrzeni téch nejlepSich nutné paralelné zvySovat jak autoritu organizace, tak osobni
autoritu personalisti.

Na zaklad¢é syntézy teoretickych poznatkii, lze konstatovat, Ze koucovaci piistup
je jednim z hlavnich néstroji, které umoznuji realizovat vyvazeny management v IT v
praxi. Pomaha efektivné ziskavat, rozvijet a udrzet talenty, vytvaiet uspéSné a sehrané
tymy a rychle reagovat na vnéjsi i vnitini vyzvy.

Ve vlastni Casti této diplomové prace byl kladen diraz na pracovni tymy
spolecnosti X a Y a na analyzu jejich internich procest. Lze konstatovat, Ze velikost a
fidici struktura ve spole¢nostech X a Y zajistuje rychlou komunikaci a rozhodovani a
pragmaticky piistup k feSeni vSech vzniklych problémi.

Pfi hodnoceni pracovnich tyma spole¢nosti X a Y lze dojit k zavéru, ze tyto
spolecnosti pusobi v ruznych oblastech ¢innosti a vnitfni procesy se mohou liSit.

Pfi pohledu na organizac¢ni strukturu spole¢nosti X a Y byli rovnéz zjistény rozdily.
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Pii zkoumani vnitinich procest pracovnich tymu byli analyzovany nésledujici
charakteristiky: genderova a vékova strukturu, vzdélani, bylo hodnoceno jak jsou
zamé&stnanci zapojeni do prace, jejich spokojenost s praci pod vedenim ptimého
nadiizeného a také byla posuzovana mira pochopeni jejich ukold na konkrétnim projektu
a pochopeni kone¢né osobni odpovédnosti. Na zaklad¢ analyzy vSech téchto polozek byla
potvrzena nutnost aplikace systému koucovani, konkrétné¢ DEIB-koucovani pro
zkoumané pracovni tymy.

Kapitola vysledky a diskuse objasniuje diivod zvoleni DEIB-koucovani. Mezi
hlavni vyhody tohoto systému koucovani patii nasledujici prvky:

1. Specializace na IT tymy

2. ZkuSenosti a kvalifikace koucii

3. Individudlni a komplexni ptistup zaméefeny na dosazeni vysokych vysledek

4. Vyuziti nejinovativnéj$ich a flexibilnich technik a nastroja

Za zminku stoji také to, Ze kouc¢ink DEIB vyuziva inovativni techniky a pfistupy,
které pomahaji zvySovat produktivitu a efektivitu IT tymu. MiZe se jednat o vyuziti
agilnich metodik, designového mysleni, a dalSich nastroju.

Pro ¢iselné potvrzeni ucinnosti zvoleného piistupu koucovani, byla vyhodnocena
u kazdého z pracovniho tymu socialné-ekonomicka efektivita pouzitych opatieni. Jelikoz
v tymu X byla zvolena varianta skoleni vedouciho tymu a nasledn¢ mu svéfili povinnosti
koucovacich aktivit, 1ze konstatovat, Ze socialné ekonomicka efektivita koucovani,
spocivajici ve vyskoleni vedouciho tymu, se projevi v penéZnich Usporach. Proskolenim
jednoho team leadera v IT-tymu spole¢nosti X pravdépodobné pomuze uSetit 61,85 tis.
EUR. To znamen4, Zze zavedeni systému koucovani prostfednictvim tivodniho Skoleni
vedouciho tymu povede k efektivnéjSimu rozdéleni financnich prostredkii urcenych na
osobni Skoleni a rozvoj pracovniho tymu spolecnosti X.

Pro pracovni tym spolecnosti Y byl zvolen pfistup vyuziti externiho kouce pro
cely tym na zakladé workshopu. Jeho ucinnost v tomto ptipadé potvrzuji vypocty
v kapitole 5.

Na zakladé provedeného vyzkumu lze konstatovat, ze zavedeni koucovani v IT
tymech spolecnosti X a Y, mlZe pfinést vyznamné vyhody a pfinosy. Koucovani miize
tymum pomoci zlepsit spokojenost, zlepsit komunikaci a interakci mezi ¢leny tymu a

rozvijet schopnosti fesit problémy a stanovovat cile.
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Kromé¢ toho mize DEIB kouCovani pomoci tymum stat se flexibilngjSimi
a prizptisobivejSimi viici zménam v odvétvi, spole¢nosti a obchodnich procesech. To je
zvlasté dulezité v dnesni dobé, kdy oba tymy, ptisobi v dynamickém a rychle se ménicim
oboru. Celkové zavedeni koucovani muze také pomoci zvySit motivaci zaméstnanct,
coz muze vést ke zlepSeni vykonnosti tymu. Prestoze ndklady na koucovani jsou znacné,
jeho zavedeni se muze vyplatit diky lepsi vykonnosti tymu a lepsim vysledkiim. Kromé
toho muze byt DEIB koucovani investici do rozvoje zameéstnanci a rozvoje jejich
dovednosti, coZ mlize byt pro spolecnost piinosem i do budoucna.

Na zacatku prace byly stanoveny dvé vyzkumné otazky:

UmoZiiuje ovladani metod a nastroji koucovani manaZerim v IT zvySit
spokojenost €lent tymu v praci?

Na zéklad¢€ provedeného vyzkumu lze konstatovat, Ze ovlddani metod a nastroja
koucovani manazerim v IT muze zvysit spokojenost ¢lend tymu v praci. Efektivni
koucovani umozituje manazeriim lépe porozumét potiebam svych podtizenych, rozvijet
jejich dovednosti a vytvaret podpurné pracovni prostiedi, coz pftispiva k celkové
spokojenosti v tymu.

Ktery pristup je vhodnéjsi pro zahajeni koucovacich aktivit? Vhodnéjsim
pfistupem pro zahajeni koucovacich aktivit je DEIB (Diverzita, Equity, Inkluzivita,
Belonging) koucink. Tento pfistup bere v tivahu rozmanitost jednotlivel a tymd,
zamé&fuje se na rovnost piilezitosti a vytvafi inkluzivni prostiedi. DEIB koucink poskytuje
komplexni ramec pro efektivni koucovani, které nejen rozviji dovednosti, ale také tesi
specifické potfeby rtznorodych ¢lent tymu, ¢imz vyznamné pfispiva ke zvySeni

spokojenosti s praci v tymu.
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9 Dotaznikové Setireni

9.1 Modifikovany dotaznik Q12 Gallup

1.  Uved’te své pohlavi.
e M
. 7

2. Uved’te prosim sviij vék.

e 20-25
o 25-32
o 32-40

e 40avice let

3. Uved’te irovein svého vzdélani.

e  Stfedni vSeobecné vzdelavaci skola (11 tfid)

e Stfedni odborné (vysoka Skola/technicka skola)
e Nedokoncené vysokoskolské vzdélani

e VySsi

4, Vite, co od vas zaméstnavatel o¢ekava?

1-  Ne, nevim.

2-  radgji ne nez ano

3-  Castedné to vim, ale Giplné tomu nerozumim.
4-  spiSe ano nez ne

5-  Jo, ja vim, ze ano.

5. Mate k dispozici material a nastroje, které potiebujete ke kvalitni praci?
1-  Ne, je nedostatek materialu.

2-  rad&ji ne nez ano

3-  prumérna dostupnost

4-  Jo, jsme t€m¢eft pln€ zasobeni.

5- ano, je

6.  Mate kazdy den prileZitost délat to, co umite nejlépe?
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Ne, nemam.

rad¢ji ne nez ano

néco mezi tim

Ano, Casto je to moznost.

Ano, urcit¢.

Dostali jste v poslednich sedmi dnech uznani nebo pochvalu za dobre
odvedenou praci?

Ne, to jsem neudélal.

radé¢ji ne nez ano

obdrzel, ale ne tolik, kolik by si pral.

Jo, obCas mé vedeni pochvali.

Jo, chvali mé¢ kazdy den.

Mate pocit, Ze vaSemu nadiizenému nebo nékomu v praci na vas zalezi jako
na ¢lovéku?

Ne, nemam.

radéji ne neZ ano

vnékterych piipadech miize byt zapojeno vedeni

Ano, vétSinou ano.

Jo, vedeni se o m¢ vZzdycky postara.

Podili se nékdo v praci na vaSem rozvoji?

Ne, nikdo

radéji ne nez ano

Na to nedokazu odpovédét, mozna je to ojedin€ly ptipad.
Ano, téméf vSe v nasem tymu je zaméfeno na vyvoj.
Ano, urcit¢.

Je vas pohled na véc zohlednén?

Ne, neni.

2-spiSe ne nez ano

3-obcas, ptipadné zohlednéno

4 - téméf vzdy

5 - ano, vzdy.

11.

1-

Dava vam poslani a uicel vasi spolecnosti pocit, Ze je vasSe prace diilezita?

Ne, nema.
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2-  radé&ji ne nez ano

3-  dasteCné, ale ne zcela

4-  spiSe ano nez ne

5-  Ano, moje prace je diilezita.

12. Povazuji vasi kolegové za svou povinnost délat svou praci dobie?
1-  Ne, nemaji.

2-spise ne nez ano

3 - CasteCné, ale ne zcela

4 - spiSe ano nez ne

5 - ano, maji.

13. Mate v praci nejlepSiho pritele?

1-  Ne, nemam.

2-  SpiSe ne nez ano

3-  Stykam se s kolegy, ale t¢Zko mohu nékoho oznacit za pritele.

4-  SpiSe ano nez ne

5-  Jo, mam nejlepsiho ptitele v praci.

14. Mluvil s vimi nékdo v praci v poslednich Sesti mésicich o vasich pokrocich?
1-  Ne, neudélal jsem to

2-  SpiSe ne nez ano

3-  Nase rozhovory se vzdy tykaji ispéchu tymu jako celku.

4-  Ano, ale velmi ziidka.

5-  Ano, Casto se mnou mluvi o mych tspésich.

15. Meéli jste v uplynulém roce prilezZitost ucit se a rozvijet se v zaméstnani?
1-  Ne, takové prilezitosti nebyly.

2-  SpiSe ne nez ano

3-  Casteéng, ale tuto funkci jsem nepouzil.

4-  Ano, ale jen proto, abyste se naucili

5-  Ano, neustéle se u¢im a vyvijim.
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Vysledky prizkumu provedeného mezi zaméstnanci tymu spole¢nosti Y

Ne.

n/a Otéazka odpoved %
Ohodnotte, prosim, jak dalezity byl material prezentovany
béhem Skoleni pro vasi praci. (1 -- viibec ne dulezité, 5 -- velmi
dilezité)
1 |2 )
12 10%
3 25%
4 50%
5 15%
Budete schopni uplatnit ziskané poznatky ve své praci?
5 | Jo. 50%
" | - Mozna 50%
- Ne. -
Dosahli jste diky Skoleni svého cile?
3 |- Jo. 25%
" | - Na to nemohu odpovédét 70%
- Ne. 5%
Jak obtizné bylo osvojit si latku?
4 | Snadno 35%
" | - To je v poradku. 55%
- Je to tézké 10%
Ohodnotte prosim ucitele/Skolitele na pétibodové stupnici, kde 1
- Spatn€ a 5 - vyborné.
- Schopnost dodat material
1 -
2 -
3 25%
4 40%
5 35%
- Styl prace ucitele
1 -
2 -
3 20%
5 4 45%
15 35%
- Kvalita zpétné vazby (odpovédi na otazky)
1 -
2 5%
3 10%
4 40%
5 45%
- Pfistupnost prezentovaného materialu
1 -
2 -
3 15%
4 40%
5 45%
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Jsou néjaka témata, ktera byste chtéli do vzdélavaciho programu
6 dale zaclenit?

"~ | - Ano. 10%
- Ne. 90%
Splnilo Skoleni vase o¢ekavani?

7 |- Ano. 20%

" | - Na to nemohu odpovédét 45%
- Ne. 35%
Doporucili jste ji svym kolegiim?

g |- Jo. 45%

" | - Na to nemohu odpovédét 25%
- Ne. 30%
Povazujete pravidelna skoleni za nezbytna?

- Za sebe:

Ano 80%
9. | Ne 20%

- Pro zaméstnance:

Ano 50%

Ne 50%

Vysledky dotaznikového Setieni spokojenosti se systémem Skoleni mezi zaméstnanci
tymu spolec¢nosti X

l;l/e;. Otazka odpoveéd %
Ohodnot’te, prosim, jak dilezity byl material prezentovany
béhem $koleni pro vasi praci. (1 -- viibec ne dilezité, 5 -- velmi
dulezité)
1 -
1. 5 ]
3 15%
4 25%
5 60%
Budete schopni uplatnit ziskané poznatky ve své praci?
5 |- Jo. 100%
" | -Mozna -
- Ne. -
Dosahli jste diky Skoleni svého cile?
3 |- Ano. 75%
" | - Na to nemohu odpovédét 20%
- Ne. -
Jak obtizné bylo osvojit si latku?
4 |- Snadno 95%
" | - To je v poradku. 5%
- Je to tézké -
Ohodnotte prosim ucitele/skolitele na pétibodové stupnici, kde 1
- Spatné a 5 - vyborné. -
5. | - Schopnost dodat material -
1 -
2 15%
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3 85%
4

5 -

- Styl prace ucitele -

1 5%
2 25%
3 75%
4

5 -

- Kvalita zpétné vazby (odpovédi na otazky) -

1 15%
2 35%
3 50%
4

5 -

- Pristupnost prezentovaného materialu -

1 -

2 50%
3 50%
4

5

Jsou néjaka témata, ktera byste chtéli do vzdélavaciho programu

déle zaclenit?

- Ano. 90%
- Ne. 10%
Splnilo skoleni vaSe o¢ekavani?

- Ano. 90%
- Na to nemohu odpovédét 10%
- Ne. -
Doporucili jste ji svym kolegm?

- Ano. 100%
- Na to nemohu odpovédét -

- Ne. -
Povazujete pravidelna skoleni za nezbytna?

- Za sebe:

Ano 100%
Ne -

- Pro zaméstnance:

Ano 100%
Ne -
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9.2 Otéazky pro team leadry

Jakymi zpUsoby jste se dostal k praci s tymem?
Jaky je tvij ptistup k budovani diveéry mezi ¢leny tymu?

Jakymi metodami sbira$ zpétnou vazbu od Clend tymu?

> WD

Podle vasého nazoru jaké jsou hlavni vyhody koucingu pro tymovou

produktivitu?

5. Jakym zpiisobem ptizpisobujes svij pristup podle potieb jednotlivych ¢lent
tymu?

6.  Jak méfite GspéSnost tym?

7. Podle vasého nazoru jak je lepe udrzet motivaci tymu k zapojeni do pracovniho
procesu?

8.  Jakym zpiisobem podporujes kontinudlni rozvoj a uceni se ¢lenil tymu?

9.  Jak se vyrovnavas s konflikty v tymu béhem?

10. Absolvoval jste n¢jaké kurzy v oblasti kou¢ingu nebo jste se ucastnil néjakych
tréninka v oblasti kouc¢ingu?

11. Jak vidite stav procesu koucinku v vasem tymu?

12.  Jak vidite stav procesu kouc¢inku ve spolecnosti celkem?

13. Jakym zpisobem uréujete a urcujete-li, kdy je koucing v tymu potiebny?

14. Jaké dovednosti a vlastnosti povazujete za nejdiilezitéjsi u dobrého tymového
kouce?

15.  Jak se vyrovnavate s potencialnim odporu nebo rezistenci v tymu vuéi koucingu?

16. Podle vasého nazoru jaky bude mit vliv kouc¢ing na spolupraci a komunikaci v
tymu?

17. Jaky je vas nazor na rovnovahu mezi podporou individualniho ristu a tymovym
cilem v rdmci koucingu?

18. Jakym zpisobem se snazi§ o udrzeni dlouhodobého ucinku koucingu v tymu?

19. Muzete mi dat ptiklad situace, kdy jste vyuzil kouc¢ingoveé metody pro zlepseni
vykonu nebo spokojenosti s praci v tymu?

20. Muzete mé popsat néjaky ptipad, kdy jste musel adaptovat svij koucingovy styl
na konkrétni tymovou situaci?

21. Jakym zptuisobem pomahate ¢lentim tymu rozvijet jejich vlastni kou¢ingové

dovednosti?
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