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1 Uvod

Osobnostni rozvoj se stava fenoménem posledni doby a také konkurencni vyhodou pro ty
spolecnosti, které mu vénuji patficnou pozornost. V korporatni nebo firemni sféfe se metody
osobnostniho rozvoje pomoci riznych akci neziidka vyuzivaji. Bezesporu firmy, které se
osobnostnim rozvojem svych zaméstnancl zabyvaji, ziskdvaji jistou konkuren¢ni vyhodu na
trhu. Pokud se totiz vénuji i rozvoji svych pracovnikii, nejen jejich motivaci, ziskéavaji
loajalniho zavazaného zaméstnance, ktery se rozviji, uci, nestoji na jednom misté¢ a cely

pracovni proces je pro n¢j zdbavnou cestou, na které se posouva vpred.

Teambuildingové akce jsou jednim z nastrojii, jak prohloubit vztahy v ramci skupiny,
zajistit rozvoj jednotlivych ucastnikl a posilit tak cely tym. Samotnd komfortni zéna a jeji
posun je predpokladem pro kvalitni osobni rist. Celkové je toto téma velice zajimavé, a proto
jsem si ho vybral jako téma své bakalaiské prace. VéErim, ze z poznatki, které v pribchu
vyzkumu v praktické ¢asti ziskam, mohu té€Zit i do budoucna, napt. v pracovnich pozicich, které
se vénuji rozvoji zaméstnancli. Prace mi rovnéz umozni nahlédnout za oponu téchto

teambuildingl z pozice lidi, ktefi je absolvovali.

Cilem mé préce je zjistit, jaky pfinos ma teambuilding pro zaméstnance, jaky dopad mé na

osobni rozvoj jedince a jeho motivaci v oblasti posouvani komfortni zony.

Prace je rozdélena do dvou na sebe logicky navazujicich celkl — teoretické a praktické
Casti. V ramci teoretické €asti objasnim pojmy, které vyuziji pozdéji v ramci zamysleného
vyzkumu. Jedna se o pojmy komfortni z6na, motivace, stimulace, teambuilding, firemni kultura
a osobnostni rozvoj. Kazdy z téchto pojmui podrobné¢ vylozim a dam do souvislosti s celkovym

tématem.

Po teoretické casti nasleduje Cast prakticka, ve které probiha samotny vyzkum. BliZsi
techniky vyzkumu jsou vysvétleny dale v préaci. Cilem vyzkumu je vést strukturovany rozhovor
s ucastniky podobnych akci a zjistit jejich pfinos. Na zaklad¢ vysledkli rozhovori zhodnotim,
nakolik povazuji tito lidé teambuildingy za pfinosné a jaky vliv méli na jejich osobnostni rozvoj

a posun jejich komfortni zony.



2 Teoreticka ¢ast

V ramci této Casti se zaméfim na vyklad souvisejicich pojmd, se kterymi budu pracovat
dale ve vyzkumu. Hlavnimi oblastmi zkoumani budou motivace, osobni rozvoj, komfortni

z6na, teambuilding a firemni kultura.

2.1 Motivace a stimulace

V této podkapitole jsou vylozeny pojmy motivace a stimulace a jejich definice podle

literatury.

2.1.1 Motivace

Motivaci zjednodusené¢ muzeme chéapat jako odpovéd na otazku ,,Proc?“. Pro¢ se
podafilo ¢lovéku dosahnout tohoto? Co ho k tomu vedlo? Cim to, Ze zvladl vénovat tolik Gsili
prave této aktivité? Samotné slovo motivace pochdzi z latinského slova movere, které znamena
,pohyb“. Veber' k motivaci dodava: ,Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu
Cloveka smérem k vyty¢enému cili. Je vazéna na vnitini podnéty ¢lovéka. Predstavy, tuzby,
zajmy a hlavné neuspokojené potieby vyvolavaji psychické napéti, které se stava impulsem k
urcitému chovani jedince. Potfeby mizeme rozdé€lit na primarni (fyziologické) a sekundérni,

které jsou ovliviiovany vnéjsim prostiedim.*

Firmy se tedy snazi zaméstnance riznymi zplisoby motivovat, aby dosahovali vyssiho
pracovniho vykonu. Motivaci mohou byt riizné odmeény, stimuly nebo i tresty. AvSak celé téma
neni tak jednoduché. Motivace v pracovnim prostiedi totiz popisuje nejen ochotu podat vykon,
ale také celkovy postoj Clovéka k danému zaméstnani, ochotu pracovat jako takovou,
spokojenost s firemni kulturou, vztahy, misi firmy a podobné. Jedna se o smésici mnoha faktori
vcetné naptiklad i osobnostnich a psychologickych predpokladii jedince. Jisté se ale shodneme
na tom, Ze motivovat zaméstnance je jednim z hlavnich tkolti zamé&stnavatele. Tureckiova?

popisuje hlavni faktory, které maji vliv na pracovni motivaci:
e napln prace

e zapojovani pracovnikll

'WEBER, JAROMIR. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press. 2009, ISBN: 978-80-7261-274-1, str. 13

2 TURECKIOVA, MICHAELA. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004, ISBN: 802-470-
405-6, str. 56



e moznost angazovat se na cilech firmy
e prendSeni pravomoci a odpovédnosti
o efektivni komunikace manazera s pracovniky
e systém zpétné vazby
e informovanost o déni ve firm¢
e nastoleni vztahl podporujicich firemni kulturu
e moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho ristu ve firmé
e spravedlivy systém odménovani
e zplsob chovani manazera vii¢i spolupracovnikiim.
2.1.2 Stimulace

Bedrnova a Novy definuji stimulaci nasledovné: ,,Stimulaci rozumime vné&jsi piisobeni na
psychiku ¢lovéka, v jehoz disledku dochazi k urcitym zméném jeho Cinnosti prostfednictvim
zmény psychickych procest, predev§im pak prostfednictvim zmény jeho motivace. Ve
vymezeni obsahu pojmu stimulace neni explicitné uvedeno, Ze musi jit o pisobeni védomé,
zamérné.*> Ackoli autofi fikaji, Ze pusobeni nemusi byt v&domé, v pracovnim prostiedi
muzeme predpokladat, Ze se o védomou praci se stimuly jednat bude. Pomoci stimuld mtizeme
usmeériiovat motivaci ¢loveéka. Zjednodusené souvislost 1ze podat tak, ze jestlize je motivace
vysledkem, pak je stimulace prostfedkem, jak toho dosdhnout. Stimuly mizeme rozd¢lit na dvé

skupiny:
e endogenni impulsy (vnitfni impulsy, které clovek pocit'uje na svém téle — pocity);

e exogenni incentivy — stimuly, které ptichdzi z vnéjsku, jako je naptiklad pochvala a

pod...

Impuls nebo incentiv mtize byt v podstaté cokoli. Abychom mohli spravné urcit jaky impuls
nebo incentiv bude nejlépe fungovat, musime dokonale zndt svoji protistranu, protoze na
kazdého funguje néco jiného. Jedna se o velice individualni zalezitost. V psychologii je
stimulem oznacovano vse, co vyvolava podrazdéni receptorit v mozku a tedy urcitou reakci u

jedince. Stimulovat clovéka muze jeho okoli, ale i jedinec sdm sebe (autostimulace).

3 BEDRNOVA, EVA. NOVY, IVAN. Psychologie a sociologie rizeni. 2. roz. vyd. Praha: Management Press,
2002, ISBN: 807-261-064-3str. 23



Vysledkem stimulace je ,,nabuzeni organismu k podéani vétsiho vykonu. V pracovnim procesu

pfi stimulaci plati, ze:
e stimulace zavisi na pracovnich zkuSenostech, osobnosti a ovlivituje motivaci;
e stimulace jsou vnéj$i podnéty, které maji ovlivnit pracovni jednani;
e ne vSechny stimuly funguji a ne vSechny funguji na kazdé¢ho stejn¢;

o stimul, ktery plisobi pozitivné se nazyva aktivni motivator, stimul plisobici negativné je

tzv. bumerangovy efekt;

2.2 Zdroje motivace a stimulace

Motivace i stimulace vychézi z urcitych zdroji. Pokud tyto zdroje odhalime a aktivujeme,
muzeme tak stimulovat a ,.fidit“ motivaci zaméstnance. Je nutné byt si téchto zdroji ¢i
spoustécti védom a uzpisobit tomu sviij manazersky styl vedeni. Nekolik moznych zdrojii
motivace a stimulace uvaddim nize v této podkapitole. Za dilezité povazuji také zminit, ze
abychom plné porozuméli motivaci a stimulaci, musime pochopit, z ¢eho motivace prameni, co

¢loveék chcee, co nechce.
2.2.1 Motivy

Podle Adaira* je motiv ,,...vnitini potieba nebo touha — védomd, polovédomad, nebo
dokonce podvédoma, kterd piisobi na vasi vili a nuti vas jednat tim nebo onim zpiisobem. *
Motivem miiZze byt cokoli, co je pro ¢lovéka dilezité — uznani, penize, laska. Motiv souvisi
s potfebami clovéeka, ale také s kulturou, ve které vystupuje. Na téma motivace vzniklo také
mnoho znamych psychologickych teorii’, které se tento fenomén snazi vysvétlit a pFistupuji

k nému z rtiznych Ghli. Motivem zjednodusené¢ miizeme nazvat cokoli, co vede k maximalizaci

ptijemnych pocitl nebo napliiovani potfeb a naopak k minimalizaci pociti neptijemnych.
2.2.2 Potfeba

Potieba, jak uz samotné slovo napovida, je pocit jakéhosi nedostatku, ktery ma tendenci
¢loveék naplnit. S potfebami pracuji znamé teorie motivace jako je napiiklad Maslowova
pyramida potieb. Potieby jsou véci, které ¢lovek povazuje za diilezité pro zachovani a rozvoj
svého zivota. Potfeby vznikaji na zdklad¢ existence samotné (jidlo, fyzické potieby atd.), ale

také na zaklad¢ socialniho systému ¢i spolecnosti (finance, vztahy apod.). Potfeba miiZe ale mit

4ADAIR, JOHN. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004, ISBN:80-86851-00-1, str. 17

5 Za nejvyznamnéj§i uvedu Maslowovu pyramidu potieb.
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podobu myslenky, mize se jednat o néjaky vnitini cil, po kterém Clovek touzi. Zakladni
rozd¢leni potieb je nasledujici:
e Potieby biologické, fyziologické, jsou potiebami primarnimi, bez jejich naplnéni,
nemuze ¢lovék fungovat jako ziva bytost;
e Potieby socialni jsou oznacovany jako sekundéarni a souvisi s ¢lovékem jako socidlni
bytosti, maji dopad na jeho psychickou stranku;
V kratkosti bych rad zminil i Maslowa, ktery d¢li potfeby na pét skupin podle jejich vyznamu:
e Zékladni télesné, fyziologické potiebys;
e Potieba bezpeci a jistoty;
e Potieba lasky;

e Potfeba uznani;

e DPotfeba seberealizace;

2.2.3 Navyk

Navyk lze definovat jako zvyk ¢lovéka. Mnoho ¢innosti v zivoté opakujeme a postupem
asu se stivaji automatizovanymi. Pravé tato automatizace potom tvoii navyk. Clovék ma
tendence jednat v souladu se svym ndvykem ¢ili spadat do jemu znamych forem chovani a
provedeni. Navyk tedy miiZze pfimo ovliviiovat motivaci. Pokud je naptiklad ¢lovek zvykly, ze
se mu nikdy nic nepodafi, nebude mit motivaci zkouset nové véci. ZjiSténi navyku a jejich
ovlivilovani vede potom k vykro€eni z téchto zab&hnutych koleji a otevira prostor ke zméné
mysleni a k ziskani jiného vysledku. ManaZer by mél tedy umét porozumét navyklim a jejich

vyznamu a umét s nimi pracovat.

2.2.4 Zajem

Zajmy symbolizuji zaméteni ¢lovéka na urcitou oblast, ktera je pro n¢j z jakéhokoli
diivodu atraktivni. Zajmy pfimo souvisi s motivaci a to tim zptisobem, ze pokud méme o
néjakou oblast pfirozeny zajem, sndze se tim smérem budeme rozvijet nez v oblasti, kterd do
nasich z4jma nespada. Je tedy uzite¢né znat i zdjmy zaméstnance a vést ho tim smérem.

Motivace se tak rozviji zcela pfirozené.
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2.2.5 Hodnoty

Hodnoty mzeme pochopit jako osobni vyznam, ktery ¢lovek pfifazuje uréitym jevim
v zivoté. Hodnoty jsou rizné. VSeobecné miizeme za hodnotu povazovat Gspéch, penize,
vzdélani, lasku. V prabéhu formovani osobnosti se formuji i hodnoty. Miizeme zjednodusené
fici, Ze se jedna o oblasti, které jsou pro ¢loveka dilezité. Pokud témto oblastem porozumime,
muizeme snaze prijit se stimulem nebo motivaci, kterd ¢lovéku zahraje do noty. I hodnoty a

jejich znalost jsou tedy pro fizeni motivace dilezité.

2.2.6 Ideal

Ideal mtizeme definovat jako urcitou subjektivni pfedstavu zivota nebo Zivotniho stylu,
po kterém Cloveék touzi, jsou formovany v prib¢hu Zivota a odrézi vnitini vnimani vnéjsiho
svéta. Pro oblast motivace jsou dllezité, protoZe se mohou stat motorem pro rozvoj ¢lovéka.

Vize dosazeni svych ideall je mocnym motiva¢nim prvkem.

2.2.7 Stimulaéni prostredky

Stimulacénich prostiedki rozlisujeme hned nékolik. Zamétim se na ty, které jsou vyuzivané
v ramci pracovniho prostiedi. Znovu pfipomindm, ze se jednd o individudlni zélezitost,
nasledujici vycet moznych stimulll se tedy mize ve své funkcnosti u kazdého konkrétniho

jedince lisit. Jako mozné stimulaéni prostfedky miizeme zminit:
¢ Finan¢ni nebo jinou hmotnou odménu;
e Obsah prace, jeji vyznam a poslani;
e Osobnostni ¢i profesni rist;
e Povzbuzovani, pochvaly a ocenéni;
e Firemni kultura a atmosféra na pracovisti;
e Neformalni hodnoceni a vztahy;
e Pracovni podminky a celkové podoba ¢i rezim prace;
e Identifikace s pracovni naplni ¢i firmou;
e Externi stimula¢ni faktory (motivace z rodiny ¢i socidlniho prostiedi apod.).

Hmotn4 odména je nejjednodussim stimulem, ale nemusi fungovat dlouhodobé. Kromé
navyseni mzdy se jedna i o benefity jako je sluzebni auto, telefon apod. Stimulace obsahu prace

rozviji jedince v ramci jeho osobnosti. Jedna se o volnost ve tvofivém mysleni, ve vykonu

11



prace, péce o druhé apod. Povzbuzovani ma vést k pocitu ocenéni a ,,v§Simnuti* si pracovnikovi
¢innosti a jeji dilezitosti. M4 pfinést pocit, Ze ja a moje prace jsou vidét a maji dopad — nékdo

si toho v§im4 a oceniuje to.

2.3 Osobnostni rozvoj

Osobnostni rozvoj je pomérné popularnim tématem v oblasti managementu, nebo fizeni
lidskych zdroji. Jeho definice je Siroka a rozhodn¢ individualni — pro kazdého cloveka
predstavuje osobnosti rozvoj néco jiného. Pokud bychom, ale chtéli shrnout co znamena,
muzeme ho vystihnout, jako porozuméni sdm sob¢€, druhému, zvladani vlastniho chovani,
ziskani dovednosti pro tvorbu kvalitnich mezilidskych vztahli, rozvoj komunikace,
uvédomovani si hodnot a udrzovani moralnich principti. Podobnych definic a vykladli mizeme
k osobnostnimu rozvoji pfidat mnoho a vSechny budou jisté spravné. Kolaf a Lazarova® tikaji,
ze osobnostni rozvoj vede k nékolika cilim a to k vnitini integrité, zralosti, moudrosti, sile ja a
k rozvoji hodnot jako je pravda, spravedInost a ticta k Zivotu. Rikaji ale také, Ze cile se odvijeji
od osobnosti a jejich potfeb. Mizeme fict, Ze osobnostni rozvoj probiha po cely Zivot ¢lovéka
ve vSech oblastech, ve kterych se ¢lovék pohybuje (rodina, prace...). Existuje také souvislost
mezi osobnostnim rozvojem, emoc¢nim stavem, pracovni motivaci a dal$imi. Obecné lze fict,
ze ¢im vice se ¢lovek osobnostnim rozvoje zabyva, tim vyssi je jeho spokojenost v zivoté€ a tim

vice podporuje své talenty, potencial a individualni schopnosti.

V osobnostnim rozvoji také rozezndvame néco, co nazyvame kompetence osobniho rozvoje.
Jednd se o wurcité schopnosti kazdého jedince, které vedou k osobnimu rozvoji. Tyto

kompetence jsou:

e Rozvoj schopnosti poznavani — cviceni vnimdni, feSeni problémil, pozornosti a

soustiedénti;

e Sebepoznani a sebepojeti — veskeré pristupy k zivotu a sobé samému, které vedou
k vétsimu sebepoznani a porozuméni sobé samému skrze své akce, ale i skrze reakce na

akce okoli;

e Seberegulace a sebeorganizace — sebekontrola a organizace k dosaZeni stanovenych

cila;

® KOLAR, JAN. LAZAROVA, BOHUMIRA. K sobé, k druhym, k profesi. Teorie, programy a metody
osobnostniho a socidlniho rozvoje pedagogickych pracovnikii. Brno: Masarykova univerzita, 2008, ISBN:
978-80-210-4595-8, str. 32
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e Psychohygiena — péce o vlastni psychické zdravi;
o Kireativita;

Vyse jsou uvedeny principy a pristupy, které clovek miize aplikovat sdm na sebe. Protoze
je ,ale ¢lovek bytosti socidlni, nemtizeme od jeho osobniho rozvoje oddélit ani tuto slozku.
V socialni oblasti se jedna o rozvoj v oblasti mezilidskych vztahl, poznavani lidi, komunikace
nebo spoluprace s druhymi. Do socidlni oblasti miizeme také zatadit rozvoj moralky a etickych
principti. Bezesporu i rozvoj v této oblasti vyznamné piispiva k vEtsi sounalezitosti jedince
s celkem — s celou spolecnosti, skrze vseobecné pfijimané a platné principy — moralku. Jisté je
na misté i okrajové zminit lidské emoce a nutnost prace s nimi. Osobni rozvoj s sebou muize
nést potfebu vyporadat se s vnitinimi pocity, které nemusi byt vzdy piijemné. Vzhledem
k tomu, ze soucasti efektivniho osobniho rozvoje je i vnimani okoli a jeho reakei, rad bych zde
zminil 1 pojem emocni inteligence. Jedna se o pfirozenou schopnost orientovat se v pocitech
druhych a umét se na né ,,nacitit“. Clovék s vy$si emoéni inteligenci, ma vétsi pravdépodobnost
uspéchu v mezilidskych vztazich. Pokud propojime osobni rozvoj s motivaci jedince, mizeme
ho podle Maslowa zatadit na samotny vrchol jeho pyramidy. Osobni rozvoj se od urcité bodu

v zivoté ¢loveka stdva potiebou.

Existuje mnoho metod osobniho rozvoje a pfistupti k nému. Od rozsahlych odbornych
psychologickych teorii, az po specificky zamétené odborné kurzy apod. Rad bych na tomto
misté¢ uvedl nékolik metod osobniho rozvoje, které patii podle mé k t€ém nejvyznamnéjSim

vzhledem k jejich ptinosu:
e Psychoanalyza (Sigmund Freud)
¢ Individudlni psychologie (Adolf Adler)
e Analyticka socidlni psychologie (Erich Fromm)
e Pyramida potieb (Abraham Maslow)
e Neurolingvistické programovani (Richard Brandler)
e Komunikacni teorie (Gregory Bateson)
2.4 Komfortni zona

Komfortni zoénu bych definoval zjednodusené, jako staré dobré zndme teplé mistecko,
kde nemusim &elit ni¢emu novému a jsem obklopen jen tim, co znam. Clovék ze své podstaty

ptfirozené¢ tihne k vyhleddvani situaci, které zna, protoze takto miZze byt zachovédna jeho
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bezpecnost — neni vystaven riziku znezndmého. Nepifjemnym situacim neziidka celi i
v zaméstnani. Casto miizeme dostat ukol, ktery je nam nepiijemny, ktery je mimo nase teplé
misteCko, mimo naSi komfortni zéonu. V takovém ptipadé¢ mame dvé moznosti — bud’
z komfortni zony vystoupime, udéldme néco nepiijemného a nauc¢ime se néco nového, ¢imz
posuneme nase schopnosti a dovednosti, nebo zlistaneme stat na jednom misté a nic v naSem
zivot¢ ani v naSi osobnosti se nezméni. Komfortni zonu lze tedy ménit — zmenSovat ji i

roz§ifovat.

Musime si uvédomit, ze komfortni zéna pfimo souvisi s naSim osobnim rozvojem — od
détstvi, pres dospélost, az po kulturu, ve které Zijeme. Jinak bude vypadat komfortni zona
domorodce z Afriky a jinak primérného Americana. Také je zde patrny vliv vychovy. Déti,
které jsou vedeny piisnéjSimi rodi¢i a na které jsou kladeny vyssi pozadavky, budou mit
komfortni zénu vétsi nez déti, jejichz rodice je nikdy do niceho nenutili. Na samotny rozsah

komfortni zony a jeji posuny ma vliv i osobnostni nastaveni kazdého jedince.

Komfortni zona mtize byt psychickd a fyzickd. Fyzickou komfortni zonou se mysli limity
téla, ale také aspekty, které spadaji do neverbalni komunikace. Jedna se naptiklad o to, jakou
vzdalenost si zachovdvame pii osobnim rozhovoru, pii cestovani vefejnou hromadnou
dopravou apod. Patii tam také gesta, kterd jsou mi u druhého nepfijemnd — dotyk bc¢hem
rozhovoru apod. Psychickd komfortni zona oznacuje v podstaté vSe ostatni. Lze ji chépat,

jako absenci vysledkd, cilt, v pocitu, Ze ,,stojim na jednom misté* apod.

Pokud se hovofime o hranici komfortni zéony, minime tim osobni limity. Limity jsou
pomyslné hranice komfortni zony ¢ili to, co nam stoji v cesté, abychom z komfortni zény
vykrocili. Napftiklad pokud mi je nepfijemné oslovovat nové klienty, pak je mym limitem
myslenka nebo presvédceni, které o této aktivité mam — naptiklad strach z odmitnuti ze strany
klienta. Limity jsou pfedev§im psychického charakteru, i kdyz mohou byt také charakteru
fyzického, jako je tomu u samotného rozdéleni komfortni zony. I to je divodem, pro€ si vétSina
sportovcil najima kouce — pomahaji jim pracovat s jejich psychickymi limity a tim zvySuji jejich
fyzicky vykon. Mezi psychické limity patii myslenky, prfesvédceni, zkusenosti, povaha, pohodli
apod.

Z ptedchoziho popisu je nejspiSe uz ziejmé, proc je nutné z komfortni zony vystupovat a
rozSifovat ji. Osobn¢ bych tuto nezbytnost popsal jako rist. Trefn¢ to vystihuje citat: ,,Co
neroste, to zemfelo.” Je to velice pravdiva véta. Pokud budeme rast ¢ili pokud nebudeme
rozsitfovat svou komfortni zonu, nebudeme rist, absence ristu vede ke stagnaci. Stagnace miize
n¢komu po urcitou dobu vyhovovat, ale z dlouhodobého hlediska znaci, ze upada do stereotypu,

14



ze kterého potom vznika ,,nuda‘ nebo jesté hiife syndrom vyhoteni. Pokud naopak budeme svou
komfortni zoénu rozsifovat, mizeme riist a napliiovat stile vyssi cile, dosahovat osobnich
uspéchtll a objevovat nova mista, kde jsme jest¢ nebyli, néco, co nezndme a zazijeme néco, co

jsme piedtim nezazili. Dle mého osobniho nézoru je pravé tohle cesta ke spokojenému Zivotu.

2.5 Firemni kultura

Pojem kultura sim o sobé& vyjadiuje duch naroda, to, co ho definuje. Sigut’” uvadi ve své
publikaci tuto definici firemni kultury: ,,Firemni kultura vyjadruje vzdy urcity charakter, duch
podniku, vnitrni pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou

atmosfeéru, ve které probihd veskery vnitropodnikovy Zivot*.

Firemni kultura se zaala stdvat pfedmétem diskuzi v druhé poloving 20. stoleti. Je
chapéana jako jednani, uvazovani a vystupovani zaméstnancli organizace, ale i organizace
samotné. ProtoZe se jednd o kulturu, kterd se odehrava v rdmci firmy, mizeme do ni zatadit
veskeré vztahy, stavy a projevy v ramci organizace, ale i navenek vic¢i vnéjSimu prostiedi.
Firma, jako zivouci organismus ma také své hodnoty, pfesvédceni, cile a nazory, které zastava
a svoji Cinnosti reprezentuje — pravé to tvofi firemni kulturu. Cilem firemni kultury je, aby
zaméstnanci hodnoty firmy chapali, sdileli je, ztotoznili se s nimi a pfijmuli je za své. Pokud se
tak nestane, vznikd nesoulad mezi osobnosti ¢loveka a poslanim firmy, coz mize byt prekazkou

pro rozvoj motivace.

V dnesni dob¢ je firemni kultura a jeji sila jednim z pfedpokladi konkurenceschopnosti
podniku a jeho celkové tuspéSnosti. I samotny zdkaznik vnima silu firemni kultury, citi
atmosféru, kterd z podniku vychdzi, a to ho mlize odpuzovat nebo naopak ptitahovat. Je nutno
dodat, Ze neexistuje néco jako idedlni firemni kultura. I toto je zivouci organismus, ktery se 1isi
clovek od cCloveka — co je sympatické jednomu, nemusi se libit druhému. Proto je nutné

zaméstnance vybirat v souladu s firemni kulturou.

Sigut® dale k firemni kultufe v souvislosti s motivaci fika toto: ,, Prdce s firemni kulturou
znamend vystavet prostiednictvim lidi takovy prevodovy mechanismus, ktery optimalné prenese
vizi, motivaci a vzorce chovani na pracovniky prvni linie, a to tak, jako by tam vrcholovy

¢

manazer stal sam. ‘

7 SIGUT, Zdengk. Firemni kultura a lidské zdroje. 1.vyd. Praha: ASPI Publishing,s.r.0., 2004. 88 s. ISBN 80-
7357-046-7, str. 9-10

8 SIGUT, Zdengk. Firemni kultura a lidské zdroje. 1.vyd. Praha: ASPI Publishing,s.r.o., 2004. 88 s. ISBN 80-
7357-046-7, str. 15
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Firemni kultura méa tedy vztah k fidicim procesim v ramci organizace a ovliviluje
zaméstnance, jejich chovani a rozhodovani. Porozuméni firemni kultuie je dulezité pro
pochopeni celé dynamiky fungovani firmy a dynamiky fungovani jejich jednotlivych
pracovnikl. Kultura podniku si zada ¢as, nelze ji ménit pfekotné, vynucovat si ji nebo nafizovat.
Vyviji se stejné, jako se vyviji vztahy mezi lidmi. Vysoka motivace uzce souvisi s vysokou
tirovni firemni kultury. Spatné nastavena firemni kultura miize vést k demotivaci zaméstnancil,

nebo dokonce ohrozit existenci firmy. Firemni kultura ma dvé funkce:
e Vngjsi — formuje vnéjsi image firmy (logo, reklama, propagaéni predméty apod.)
e Vnitini — koordinace uvniti firmy (ritudly, soutéze, historie apod.)

Na atmosféru a firemni kulturu mlZeme nahlizet bud’ z pozice manazera, nebo
zamé&stnance. Manazer by mél ur¢ovat dynamiku skupiny a ovliviiovat vztahy v ni. Mé¢l by se
chovat spravedlivé a vytvaret diveru a kvalitni vztahy v ramci firmy. Je nutné si uvédomit, Ze
firemni kulturu tvofi i jednotlivé vykony zaméstnancti — ti se totiz timto vzdjemné ovliviiuji.
Pokud bude vétsina zaméstnancti vykonavat svoji praci ledabyle, je pravdépodobné, ze se k nim
zbytek pfida a naopak. Nutno dodat, Ze firemni kulturu tvoii i samotny prostor kancelafi firmy
— pozitivné€ ladény prostor podporuje vykon. Naopak temné a nepfivétivé prostiedi vyvolava
spiSe unavu a demotivaci. ManaZer nebo zaméstnavatel by mél tedy peCovat i o pracovni
prostiedi svych zaméstnancti. Zavérem k firemni kultufe zminim i pojem identifikace — pokud
u zaméstnance probeéhne identifikace s kulturou firmy, povede to k jeho vysSimu vykonu.
Identifikaci miizeme chépat jako ztotoznéni se s firmou, jeji pfijeti ,,za své“. Pokud
k identifikaci dojde, bude zaméstnanci zalezet na dobré povésti firmy a pravdépodobné svou

aktivitou bude pfispivat k celkové pozitivni image celé spolecnosti.

2.6 Teambuilding jako nastroj motivace a stimulace

V této kapitole se budu vénovat teambuildingu a s tim souvisejici motivaci, stimulaci a

rozsitenim komfortni zény.

2.6.1 Termin teambuilding

Kazdy z nas ma nejspis svoji vlastni predstavu o teambuildingu. Jak z mého vyzkumu
vyplyva, predstavu o ném urcuje hlavné osobni zkuSenost ucastnikli. Nicméné v literatute

existuje né€kolik definici toho, co to teambuilding je. Osobné& se mi libi definice Zahradkové’:

9ZAHRADKOVA, EVA. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, ISBN: 80-7367-042-9,
str. 21

16



.,V soucasné dobe se pod slovem teambuilding mini stdle vice jakakoliv aktivita, kterd se déje
ve skupiné behem narozeninové party, outdoorové kurzy az po tymovy assessment, at' v tymu
nebo v pracovni skupine. Zde bych se primluvil za piivodni vyklad, ktery obsahuje védomou a
cilenou praci s tymem tak, aby byl schopen dobre vyuzivat jedinecnost kazdého svého clena.
Teambuilding ve svéem piivodnim vyznamu se zabyval budovanim tymu. Zameroval se na rozvoj
spoluprdce, zvladani narocnych situaci, efektivni prdaci a komunikaci v primém spojeni s
rozborem a uvedomenim si fungovani skupiny a véedomym planovanim zmén s cilem zvysit

efektivitu tymu.*

Pokud se podivame na slovo teambuilding jako takové, miizeme si vSimnout, ze je
sloZzeninou anglickych slov ,team* a ,building®, coz bychom mohli pielozit jako budovani
tymu. Samotny pojem ,,budovéni tymu* ve mn¢ vyvolava dojem, ze se jedna o tvorbu tymu,
jakéhosi firemniho ,,my* tak, aby mél jedinec pocit, Ze je soucasti celku. Sounalezitost je jednou
z vys$ich potieb, a pokud bude naplnéna, mize dochézet potom k seberealizaci a k naplnéni
této potieby!’. Zarovet je dilezité, aby teambuilding své Gi¢astniky motivoval, mé&l jasné cile,

pracoval se zpétnou vazbou a poskytoval nové dovednosti a znalosti stejné jako odmény.

2.6.2 Event

Teambuilding se vétSinou skladad z rliznych eventl. Proto na tomto misté povazuji za
dillezité pojem event blize vysvétlit. Event je mensi akce, ktera je vazana ke konkrétni ¢innosti,
mistu nebo prilezitosti. Mlize byt kulturni, sportovni, naboZensky ¢i jinak specidlné¢ zaméfeny.
Eventy se mohou také v rdmci organizace opakovat a mohou byt soucasti firemni kultury —
napiiklad pravidelna oslava ke konci roku apod. Eventy se mohou vyskytovat i na samotné
teambuildingové akci a jsou to naptiklad spole¢né diskuzni vecery nebo jednotlivé tkoly pro
ucastniky. Abychom byl teambuilding pfinosny a zajimavy, musime ho logicky poskladat

z dobie promyslenych eventa.

2.6.3 Vyuziti teambuildingu

Vyuziti teambuildingu mize mit nékolik podob, odviji se od zaméru, pro ktery teambuilding
zfizujeme a vedeme. Zahradkova!! rozlisuje nékolik zakladnich typl programii teambuildingu

s riznym vyuzitim:

10 pokud toto dame do souvislosti s Maslowovou pyramidou potieb.
11 ZAHRADKOVA, EVA. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Praha: Portal, 2005, [ISBN: 80-7367-042-
9, str. 34
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Stmeleni kolektivu — diraz se klade na vzajemné provazéani vztahii v kolektivu a na
rozvoj tymu skrze posileni vztahti. Je vhodny pfi ndboru nového €lena do tymu, ale také
na pravidelné bazi pro stavajici tym. Cilem je seznameni lidi ve skuping, spolecny
zazitek, vzajemné pozndvani, podpora diavéry. Vyhodou je, Ze se vztahy mohou
navazovat v prostfedi mimo praci a mohou tak ziskat jinou dynamiku. Nevyhodou byva,
ze ptili§ uvolnéna atmosféra béhem teambuildingu vede k tomu, Ze zamé&stnanci se k

akci stavi ,,Jaxné, jako k party*. Takové tendence se objevuji.

Budovani tymu — zde byvaji aktivity kombinované a maji za cil dopliiovat a podporovat
tym v ur¢itém rozvoji. Aktivity by mély souviset s dénim v podniku a hravou formou
toto déni odrazet. VéEtSinou po kazdé aktivité nasleduje diskuze. Hlavnim cilem je
zefektivnit praci tymu a podpofit spolupraci mezi jednotlivymi skupinami a jednotlivci
a uvédomit si jednotny cil firmy oproti dil¢im ciliim jednotlivych tymu. Jako piiklad
mohu uvést praci s tymovymi rolemi, cviceni na efektivni komunikaci, rozvijeni
aktivniho pfistupu k feseni kol a problémil. Vyhodou je, ze se zamétuje na rozvoj
tymu a praci s nim, nevyhodou ale miize byt, ze opomiji potiebu s jedincem pracovat

na jeho motivaci uz pied samotnym teambuildingem.

Koucink tymu — zde se jednd o specidlni praci kouce s celym tymem. Panuje zde
ptedpoklad, Zze tym si vSe zvladne vyfesit sam bez ciziho zasahu. Kou¢ tymu pouze
pomoci strategicky pokladanych otdzek pomaha uvédomit si jeho slabé a silné stranky
a prijit se strategii, jak dosdhnout stanovenych cilii. Tato forma je nenucena a zam¢fena
na rozvoj potencialu tymu. Smyslem kou€ovani je uvolnéni komunikace a vztahi, feSeni

problémd, zlepSovani vykonu, tvorba strategie v redlném svéte.

Vzdélavani zéazitkem — jednd se o tzv. zédzitkovou pedagogiku, kdy cilem je rozvoj
konkrétni dovednosti nebo schopnosti zdbavnou formou. Dlraz je kladen na praxi. Tato
forma ucastniky bavi a zaroven k ni aktivné pfistupuji.

Outdoorassessment — jedna se o metodu, umoziujici poznat ¢leny tymu, jejich
dovednosti ¢i kompetence. Vyuziva riznou formu diagnostickych test apod.

Expedice a projekty — testuji G€astniky a tym v zatéZovych situacich. Smyslem je tym
stmelit a vystavit ho zaté€zi a tim ho pfipravit na mozné neoc¢ekavané situace v realném
zivoté a nabidnout jejich feseni.

Zabavné akce — slouzi k pobaveni a odlehéeni programu.
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2.6.4 Oblasti teambuildingu

Teambuilding mize byt zaméteny na vzdélavani nebo na u€eni zazitkem. Uceni zazitkem,
jinymi slovy zéazitkova pedagogika, je pomérné mladou disciplinou, kterd ma za cil zdbavnou a
zazitkovou formou poskytnout ucastnikim vzdélani, rozvoj kompetenci a rozlicnych
schopnosti. Dochazi takto ke stmeleni skupiny, ale také k pouceni z praxe. Nedilnou soucasti
je zpétna vazba o uspésnosti. To je jeden benefitii oproti ,,béznému* vzdélavani, které si klade

za cil ,,pouze* predavat nové znalosti a dovednosti diilezité pro efektivni vykonavani prace.
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3 Vyzkum

3.1 Cil vyzkumu a hypotézy

Cilem vyzkumu je urcit vztah mezi teambuildingovymi akcemi a posunem komfortni
zOny u Ucastnikl téchto akcei. Prace by méla zodpovédét otazku, zdali, jakym zplisobem ¢i do
jaké miry maji teambuildingové akce dopad na rozSifovani komfortni zény. Zdali jejich
ucastnici poté 1épe zvladaji tkoly, které jim byly neptijemné. Hypotéz k ovéteni jsem si vytycil
nékolik. Prvni z nich je: Aby akce méla dopad na posun komfortni zony, musi byt ptimo k tomu
zam&fena. Musi se rozvoji ¢i posunu komfortni zoény cilené¢ vénovat, at’ uz s pomoci
profesionalni firmy, ktera tyto akce potfada, nebo vlastnimi ,,amatérskymi‘ prostfedky ze strany
vedeni spolecnosti. Pokud se tak nestane, stava se akce pouze zpfijemnénim a zdbavou pro tym,
kterd ale nepiindsi ptfidanou hodnotu. Zadruhé: Aby mély akce pozitivni dopad, musi byt
strukturované a nesmi byt pojimany jako zabava. Strukturou myslim, aby akce mély jasny cil a
byly postaveny tak, aby se tento cil naplnil. Cilem médm na mysli konkrétni posun pracovnikli
v dané oblasti, ne pouze prinos, ktery se odehraje ,,ndhodné nebo sam od sebe®. Dalsi hypotézou
je, ze posun komfortni zony a osobnostni rozvoj pracovnika piimo souvisi s jeho hodnotami,
které v zaméstnani vyznava. Chci zde poukazat pfedevsim na to, Ze osobni nastaveni kazdého
z nas ma vliv na to, co si z akci odneseme. Timto osobnim nastavenim chapu hodnoty, které je
snadné v ramci strukturovaného rozhovoru zmapovat. Posledni hypotézou k ovéteni:
Teambuildingové akce nejsou z velké Casti provozovany za ucelem rozvoje, ale spiSe jako
urcita zdbava pro kolektiv. Tady se mi jedné pfedevsim o ovéfeni toho, jak firmy ¢i zamé&stnanci
k teambuildingu pfistupuji a jaké maji dosavadni zkuSenosti. Zdali je teambuilding vyjimecnou

akci zaméfenou na rozvoj nebo pouze ,,nutnou‘ akei pro rozvoj vztaht a tvorbu dobrych vztahd.

3.2 Metoda vyzkumu

Pti vyzkumu jsem vyuzil predev§im metody polostrukturovaného rozhovoru, ktery jsem
osobné provadél svybranymi respondenty. Otazky pro vyzkum jsem sestavil tak, aby
zahrnovaly oblasti komfortni zony, motivace, stimulace a teambuildingovych akci. Z odpovédi
bych me¢l byt schopen pochopit vztah teambuildingu a téchto pojmi, a také odvodit, co je
potieba zménit, popi. na co se zaméfit, aby tyto akce mély vétsi pfinos pro osobnostni rozvoj a
posun komfortni zony. Vzhledem k malému vzorku dotdzanych nemélo vyznam ptizptisobovat
otazky na miru, ale v§iml jsem si toho, Ze pfi vyzkumu na vétsim vzorku by bylo vhodné otazky

uzptisobit pro vedeni spolecnosti, zaméstnance a zameéstnance firem, které se pravidelné
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rozvojovych akci Uc€astni. Takto uzplisobend data mohou poskytnout lepSi obrazek o

problematice a podat relevantnéjsi vysledky.

Otazek pro rozhovor je 22 a jsou ptilohou k této praci. VSichni respondenti dostavali
stejné otadzky a pokud to bylo potfeba, byly jim vysvétleny rizné pojmy. Pfed samotnym
vysvétlenim jsem, ale nechal respondenta odpovedét, aby nedoslo ke zkresleni dat. V ptipadé
nejasné odpovédi jsem se doptaval podrobnéji. Rozhovor je rozdélen do nékolika oblasti —
osobnostni rozvoj, motivace a stimulace, komfortni zéna. VSechny tyto pojmy jsou potom

propojeny s teambuildingovymi akcemi a jejich dopadem.
3.3 Realizace vyzkumu

3.3.1 Charakteristika respondentu

Pro vyzkum jsem vybral tfi riizné respondenty z riznych prostfedi. Prvnim z nich je
zena (dale jen ,,R1°) pracujici ve spolecnosti s cca 25 zaméstnanci. Jednd se o mensi firmu,
ktera si zakldda na dobrych vztazich na pracovisti a je pro ni dilezity rozvoj jednotlivych
pracovnikdl, protoze v tak malém kolektivu je nutné, aby kazdy vykonaval svoji praci na 100
%. Zérovet u této firmy vim, Ze o své zaméstnance velmi peduje (slovy respondentky). Zena
pracuje ve firmé rok a pul, za tu dobu se zvladla skvéle adaptovat do kolektivu. Je na stiedni

manazerské pozici a nema pod sebou zadné podiizené.

Dalsim respondentem (dale jen ,,R2%) byl muz, feditel firmy, ktery ma na starosti celou
jednu divizi. Firma je o néco vétsi a je to pravée feditel, kdo udava smér rozvoje lidskych zdroja
apod. Vybral jsem si ho z toho divodu, ze je tviircem politiky firmy a jeho ndzory a postoje
pfimo ovliviiyji tym a jeho rozvoj. Na své pozici pracuje ve firmé druhym rokem, celkové ve

firm¢ plisobi Sest let.

Jako posledni jsem vybral firmu, kterd je pravidelné ocenovana za firemni kulturu —
IreSoft. U této firmy ocekdvam velmi pozitivni odpovédi a ohlasy, ocekavam tedy kontrast
s odpovéd'mi respondentii vySe. Vybral jsem fadového zaméstnance, Clena tymu (dale jen
»R3%). Na své pozici pracuje 4 roky. Vedeni pravidelné poradad rtizné rozvojové akce a

teambuildingy, a proto povazuji pfinos tohoto respondenta do vyzkumu za zasadni.

3.3.2 Sbér dat

Sbér dat probihal na zéklad¢ osobnich rozhovort se tfemi respondenty v priabéhu biezna
2020. Tito respondenti byli osloveni s Zadosti o odpovédi na otdzky souvisejici s problematikou

teambuildingu, motivace a posunu komfortni zéony. Rozhovor jsem vedl bez predchozi ptipravy
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respondentli, aby byly odpovédi co nejvice autentické. Nejprve jsem pokladal otizky a
pozoroval, jak vnimaji jednotliva témata, az poté jsem v piipadé neporozuméni uvedl nékteré
pojmy na pravou miru. VSichni dotazani méli rozdilnou piedstavu o pojmu komfortni zéna, coz

povazuji za zajimavé. Dva z nich uvedli, Ze tento pojem piedtim nikdy neslyseli.

Respondenty jsem oslovil na zdklad€ svych osobnich vztahli a zndmosti. Vybral jsem je
zamérné, abych ziskal data zriznych whld pohledu. Prvni respondentka je fadovym
zamé&stnancem v bézné firm¢. Druhy z respondentli (feditel spolecnosti) je tviircem firemni
kultury a mtze tak poskytnout data z pohledu lidra tymu. Posledni je zaméstnany ve firmé,
kterd je pravideln€ ocenovéna za skvélou firemni kulturu a rozviji své pracovniky diky riznym

zpusobiim vzdélavani.
3.3.3 Prepis rozhovori

Rozhovor vedeny s respondenty je jedineénym zaznamem. Samotné rozhovory trvaly
pfiblizné tficet minut a nebyly nahravany. Probihaly v neformdlnim prostfedi. Vystupem je
shrnujici protokol, ktery nezahrnuje vSechny odpovédi nebo jejich detailni prepis, ale pouze
vystihuje zdkladni myslenky respondenta. Dopliujici otazky nebo vysvétleni nékterych pojmt
jsou z Setfeni taktéz vypustény. Vysledna klicova myslenka je podstatou respondentova sdélent,
kterd odpovida. Vypustény nebyly ¢asti, které by mély vyznamny dopad na celkové zjisténi
v ramci rozhovoru. RovnéZz jsem nezapracovaval emocné zabarvené odpovédi, pokud se
vyskytly a znovu jsem se zeptal a pozadal o co objektivnéjsi odpovéd’ bez emoci. Slang byl
zachovan, pokud daval pro vysledny vystup smysl. V rdmci rozhovoru se také vyskytovaly
neverbalni projevy, které jsou pfirozenou soucasti komunikace, ale do vysledku rovnéz nejsou

zahrnuty.

3.3.4 Zpisob zpracovani dat

Data z rozhovort byla zpracovéana na zéklad¢ tzv. zakotvené teorie, kterd se vyuziva pro
kvalitativni analyzu. Zakladem této metody je hledani vzidjemnych vztahit mezi odpovéd’'mi
respondentll a vytvareni jejich vzajemnych souvislosti. Tato metoda je obsahlé a vyuziva se pro
vétsi objem dat. U svych respondentil jsem tuto metodu zazil a hledal pouze rozdily ¢i
podobnosti v jednotlivych odpovédich a na jejich zdklad€ jsem odvodil vzajemné vztahy. Také
jsem se pomoci upfesitujicich otdzek u respondentii snazil ziskat doplitujici data, ktera by mi
tyto souvislosti pomohla objasnit. Souvislosti hleddm pomoci n€kolika otdzek v rtiznych

oblastech tak, jak jsou popsany nize. Pomoci ziskanych zavéra ovétuji sva tvrzeni a stanovené
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hypotézy, které uvaddim v zacatku tohoto vyzkumu. Pro zachovani anonymity respondenty

oznacuji jako R1, R2 a R3.

Vzdy po zpracovani urcitého vzorku odpovédi vyvodim zavér a tvrzeni pro dany blok.

V zéavéru prace potom vyhodnocuji ziskana data a ovéruji hypotézy jako celek.

3.4 Analyza dat

3.4.1 Motivace

Prvni z otazek byla na motivaci a stimulaci v zaméstnani a na to, co si pod témito pojmy
respondenti piedstavuji, co napadne jako prvni. R2 si pod témito pojmy piedstavi rozvoj,
pokrok, sebevzdélavani a motivaci do prace a dal$iho rozvoje a vzdélavani. Pii uptesnéni je
zfejmé, Ze motivaci pro tohoto respondenta je pfedevsim riist samotny a dosahovani lepSich
vysledkt v Case. Jinak ptichdzi demotivace. Odpoveéd’ R1 byla jiz detailnéjsi. Pro ni znamena
motivace chut a touhu do prace, ale také jisté ocenéni. Z tohoto si miizeme vSimnout, Ze ji bude
napliovat praveé piimé ocenéni jeji prace v jakékoli podobé. Motivace pro ni také znamena délat
vSechny tkoly s odhodlanim. R3 uvadi, ze motivaci pro n¢j je pfedevsim pocit pfinosu, ale také

energie, kterou u prace citi.

U R3 a R1 si miizeme v§imnout, Ze motivaci je jim pfedevsim osobni pocit radosti a
jakéhosi souznéni s praci. Je pro né dulezité citit se dobie a byt firmé pfinosem. Pro R1 je
motivaci predev§im riznd forma pokroku. V souvislosti s teambuildingem a jeho pfinosem
mizeme tedy fici, Ze by mél napliiovat jejich osobni prfedstavy o motivaci, €ili mél by
poskytovat riist, rozvoj a pocit sounalezitosti a ptinosu. Pokud toto propojime s Maslowovou
pyramidou potieb, budeme se pohybovat v hornich patrech jeho pyramidy potieb —
seberealizace a soundlezitost. Je tedy ziejmé, Ze nizsi potieby u téchto respondenti jsou jiz

v zaméstnani napliovany.

Dale jsem se zam¢fil na piimou souvislost motivace a stimulace s teambuildingem a jak
to v soucasné chvili na jejich pozici respondenti vnimaji. R2 odpovedél, ze v soucasné chvili
jejich teambuildingy motivaci nerozviji, ale uznava, ze tyto akce mohou byt takto postaveny.
Sam se v soucasné chvili zaméfuje na moznosti, jak tym lépe vést a motivovat. Dosud
neuvazoval nad tim, ze teambuilding by mohl byt timto smérem zaméteny. Zaroven ale tika, ze
ho teambuilding v soucasné chvili stimuluje k vy$§im pracovnim vykontim. Jako lidr tymu ma

vétsi chut’ do prace diky bliz§im vztahlim s podiizenymi.
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R1 uvadi, Ze teambuilding je pro ni zdrojem motivace predev§im diky kvalitnéjSim
vztahim. Skrze prohloubeni vztahl citi vétsi pocit soundlezitosti s tymem a jakousi potiebu
,»uspokojit“ potieby tymu skrze realizaci svych tkolti. Obdobné u ni funguje i stimulace. U R3
jsou odpovédi odlisné. Z rozhovoru je zfejmé, ze jejich akce jsou zaméfeny piedevSim na
osobnostni rozvoj a poskytuji moznost podivat se na rtizné pracovni vyzvy z jiné perspektivy.
Zaroven priznava, ze ho v soucasné chvili tyto akce posouvaji a rozviji. Pfichazi diky nim na
nova feSeni a umoznuji mu podivat se na véci z jinych uhlti pohledu. Respondenti se zaroven
jednohlasné shoduji, ze pokud je teambuilding vhodné sestaven, pak miize mit dopad na

motivaci i stimulaci osobniho rozvoje.

Z téchto odpovédi Ize vysledovat vztah mezi zaméfenim teambuildingu a osobni
motivaci a hodnotami kazdého zaméstnance. Vice se vénuji témto otazkdm nize, zde pouze
uvedu, Ze pokud teambuilding neni zaméfeny na osobni rozvoj, vede zde k motivaci prave
rozvoj vztaht (jsou-li hodnotou jedince). Pokud je zamétfeny na rozvoj, pozornost se soustiedi

na seberealizaci a seberozvoj.

3.4.2 Osobnirozvoj

R2 ma zkuSenost s tim, Ze kdyZ osobnostné na pracovisti nerostl a nerozvijel se — objevil
se u n¢j syndrom vyhoieni. V soucasné chvili pro néj osobni rozvoj na pracovisti znamena
pfedev§im nezbytnost a povinnost. Vnimd silnou souvislost mezi osobnim rozvojem a
spokojenosti. Na tuto skutecnost pfiSel v ramci svych koucovacich hodin. Bohuzel, ale své
zamgstnance nijak osobnostné nerozviji a nemotivuje. V ramci naSeho rozhovoru se ale ptiznal,
ze ho nikdy nenapadlo pfemyslet timto zplisobem a vyuzit tak napiiklad teambuilding. Nad
moznostmi rozvoje svych pracovniki bude tedy dale uvazovat. R1 vnima osobni rozvoj jako
cestu k tomu byt lep$im pracovnikem. V soucasné chvili neni na jeho pracovisti poskytovano
zadné vzdélavani ani osobni rozvoj, pokud ale pozada, firma mu vzdélavani zprostiedkuje. U
R3 ve firmé jsou zavedeny rizné metody, jak se osobnostné rozvijet. Tato firma si na rozvoji
pracovnikl zakldda. Sdm respondent téchto sluzeb vyuziva a jsou pro néj dilezité. Uvedl, ze
rozvoj je pro n¢j motivaci. Snazi se tedy v tomto sméru velmi rozvijet a vyuZzivat nabizenych

moznosti.

Z téchto odpovédi mizeme jasné vycist, Ze osobni rozvoj, jako takovy je vnimany
pozitivné a jako nutnost pfi pracovnim posunu. Musim ale také konstatovat, ze dva ze tfi

respondentll nemaji ve firmé zavedeny metody pro rozvoj pracovnikl. VSichni se shoduji na
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tom, Ze je u nich ve firmé koucované vedeni. To mlizeme povazovat za prvni krok k rozvoji

v tomto ohledu. Od vedeni se muzZe tento trend $ifit 1 na nizs$i arovné.

U osobniho rozvoje jesté uvedu 1 osobni hodnoty kazdého z respondentl v souvislosti
se zamé&stnanim. R3 mél ve svych hodnotéach nejvice jasno. Je hodné zaméfeny prave na rozvoj,
vysledky, cile a uznani. Potiebuje citit predevsim pocit seberealizace. R2 vnima jako dilezité
vztahy na pracovisti, osobni riist a svobodu. R1 vnima jako diilezitou vlastni seberealizaci a
pocit, ze néco dokazal. Miizeme si vS§imnout jisté souvislosti mezi hodnotami a motivaci ¢i
posunem komfortni zény. Pro R2 jsou dllezité vztahy a pravé jejich zlepSeni na zéklad¢
teambuildingu vedlo k jeji vyS$§i motivaci a k prekondni prekazek. R3 je pracovnim prostiedim
hodné motivovany a firma toto u néj podporuje, proto nevnima v soucasné chvili v zaméstnani
nic, co by bylo mimo jeho komfortni zénu. R1 vnima dileZitost uznani a tispéchu. To ho vede

k ptekracovani jeho komfortni zony.
3.4.3 Komfortni zona

U pojmu komfortni zoéna bylo zajimavé, ze si pod nim respondenti pfedstavovali rizné
véci, které se od definice komfortni zony mnohdy odchylovaly. Pro ziskani relevantnich
odpovédi byl tedy tento pojem uptesnén. Zajimava je odpoveéd’ R1, feditele spolecnosti, ktery
si pfedstavuje komfortni zoénu jako ustupek druhému. Pti doptavani uvedl, ze mnohdy musi
ustupovat vysSimu vedeni a délat i ukoly, se kterymi pln€ nesouzni. Je to pro néj vzdy vystup
z komfortni zony. Svou komfortni zonu v zaméstnani musi piekrocit vzdy, kdyz prodava cizim
klientim a musi je piesvédcit o vyznamu jeho produktu. Celkové uvedl, ze obchodovani je
mimo jeho komfortni zonu, ale hodné se z n€j uci. R2 vnima posun komfortni zony jako absenci
prokrastinace. Pokud je ji néco nepiijemné, mé tendenci to odkladat. VéEtsi komfortni zéna pro
ni znamena, ze tyto tikoly neodklada, ale citi se u nich neutralné. V rdmci zaméstnani je pro ni
nepiijemny kontakt se zakazniky, u kterych vyhodnoti, Ze je ,,otravuje®, miizeme tedy fici, ze
jakakoliv nepfijemna ¢i vynucena konverzace. R3 definuje komfortni zonu a jeji posun jako
rozsiteni Cinnosti, se kterymi je ,,OK“. Zajimavé je, ze v soucasné chvili neshledava
v zaméstnani nic, co by bylo mimo jeho komfortni zénu. Pouze se musi vyporadavat se
stresujicimi deadliney v praci, ale tuto situaci nevnima jako vybocujici mimo jeho komfortni
zonu. Zeptal jsem se, zdali je to diky osobnimu rozvoji, ktery je mu v rdmci zaméstnani

poskytovan. Rekl, Ze toto k situaci vyznamné piispélo.

R1 uvadi, Ze teambuilding nemé¢l nijaky dopad na jeho komfortni zonu ¢i jeji rozsireni.

Nedokéaze ani odpovédét na to, co by se muselo na teambuildingu odehrat, aby to mélo na
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komfortni zénu dopad. V ramci osobniho rozhovoru poté ale uvedl, ze pokud bude
teambuilding zaméfeny na aktivity k tomuto cili zaméfené, je mozné, Zze takovy dopad
teambuilding mize mit. R2 také nema zkuSenosti s tim, ze by teambuilding jeji komfortni zonu
néjak rozsitil nebo posunul. Nevnima, Ze by néktery z teambuildingi, kterého se ucastnila, byl
takto zaméteny. Takové zaméfeni by u teambuildingt ale uvitala. Byla by rada, aby ji nadtizeni
pomabhali pfekonéavat vyzvy, kterym v praci ¢eli. R3 je vyjimkou. Na jejich akcich se pravidelné
délaji rizna cvideni zaméfena pravé na rozvoj. Rika, Ze bez téchto cvieni by byl rozvoj
mnohem pomalej$i. Pro vétsi posun své komfortni zony by uvital individualni préci, napiiklad

s koucem. V rdmci skupiny zaziva posun, ale osobné&jsi zaméeteni by pro n¢j mélo vétsi smysl.

Mizeme s jistotou fict, Ze pokud je teambuilding zaméfeny na rozvoj, ma na ucastniky
pozitivni dopad. Dva ze tii respondentll, ale nemaji s podobnou akci zkuSenosti. R1 dokonce
netusil, ze akce mohou byt takto zamétené. Z rozhovoru s R3 vyplynulo, ze se v jeho soucasné
praci doSlo k nejvyraznéj§Simu posunu komfortni zony. VdéEi za to pravé rozvoji
poskytovanému v ramci firmy nebo teambuildingu. R2 vi, Ze takové akce existuji, ale sama
s nimi zkuSenost nemd. Tvrzeni v této oblasti tedy je, Ze pokud je teambuilding pojaty jako
rozvojova akce, lze diky nému komfortni zéonu posunout. Jeji dalsi rozSifeni spatfuje v

individualni praci s jednotlivcem.
3.44 Teambuilding

Pro R1 teambuilding znamena spolecné aktivity a stmelovani kolektivu. Jiz se ho
nékolikrat v minulosti zG€astnil. Obdobny postoj sdili i R2, kterd se ucastnila teambuildingli
pouze na své soucasné pozici. Bere tuto akci jako ptilezitost k prohloubeni vztahti na pracovisti.
R3 ma tyto akce spojené s rozvojem a utuzovanim tymu. Jeho firma podobné akce pravidelné
potada. Zajimavé je, ze pro vSechny respondenty se jednd o utuzovani vztahli. Mimo oficialni
rozhovor také R1 a R2 uvedli, Ze tato akce pro né¢ je dovolenou z pracovniho procesu. R3 na to

pracovniho procesu.

S tim souvisi 1 pocity, které respondenti pied teambuildingem zazivaji. R1 vnima
teambuilding jako ,,vypadnuti® z procesu prace a tedy negativné, protoze ho zdrzuje od plnéni
pracovnich povinnosti. Nemé&l od teambuildingu zadnéa o¢ekavani, Sel na n¢j pouze s tim, Ze se
stmeli tym a vytvoii se lepsi atmosféra mezi kolegy. V této souvislosti by si rad teambuilding
vzdy zopakoval, ale zarovei fik4, Ze u n¢j hodn¢ zalezi na momentalnim rozpoloZeni pted akci

a aktualnim pracovnim vytiZeni. R2 se naopak vzdy téSila, protoze tyto akce vnimala jako volno

26



s kolegy a relaxaci. Toto jeji o¢ekavani bylo vzdy naplnéno. Réda si podobnou akci pokazdé
zopakuje. Nezaziva v souvislosti s tim né&jaké negativni pocity jako R1. Velmi pozitivni
zkuSenost mé R3, ktery absolvoval nékolik akci mimo jeho soucasnou pozici. Z minulosti mél
zkuSenosti, Ze se jednd o ,,party*, ale v soucasné pozici tato o¢ekavani nebyla naplnéna. Ziskal
zkuSenost, ze teambuilding mlze byt vyuzit k rozvoji, stmelovani tymu a celkové k posunu.
Zaroven uvadi, ze tato zkuSenost zcela zménila jeho pohled na podobné akce. Od té doby vnima
dillezitost firemni kultury a nutnost nahliZet na tuto problematiku jinak. Rika, Ze v ném tyto
akce prohloubily vztah vici firmé, které vdéci za sviij rozvoj, a Ze by z firmy jen tak neodesel,

protoZe ho naprosto napliuje.

Z vyse uvedenych odpovédi Ize vycist, ze pokud je teambuilding postaveny rozvojove,
mize to u zaméstnancl vyrazn€é zmenit jeho vniméni. Pokud tomu tak ale neni, mtze byt
povazovan za néco piijemného, jakousi dovolenou v ramci pracovniho procesu, ale nic vic.
Zaroven pokud je vniman pozitivné, je mensi pravdépodobnost, Ze se k nému zaméstnanec bude
stavét jako ke ,,zdrZzovani od prace”. To potvrdila i odpovéd’ R1, ktery tekl, ze pokud by
teambuilding vedl k rozvoji a piekonavani prekazek, vnimal by ho jako nezbytnost. Milj osobni
nazor je takovy, Ze pokud se potvrdi diilezitost a pfinos téchto akci, potom je postoj

zaméstnanct jiny a lze ho vyuzit ve prospéch firmy.

Co se tyka toho, jak respondenti v souc¢asné chvili hodnoti pfinos teambuildingu, pak je
hodnoti nasledovné. R1 zpozice feditele vniméd piinos v tom, Ze mohl 1épe poznat své
podfizené a vidét jejich potencial. To je pro n¢j jako pro feditele dilezité. R2 vidi pfinos ve
zkvalitnéni vztahl. To lze propojit s jejimi hodnotami, jimz vévodi dobré vztahy na pracovisti.
Pro R3 jsou tyto akce ptfinosem pifedevSim v oblasti seberozvoje, ale také pro n¢j predstavuji
relaxaci. Zaroven ocenuje to, Ze jejich teambuildingy jsou velmi rozvojové a ptinosné. Z téchto
odpovédi miizeme tedy odvodit, Ze kazdy si pro sebe na takovych akcich obvykle néjaky piinos
najde. Pokud bychom toto ale dali do souvislosti s rozSifovanim komfortni zony (kterd je

pfinosem), pak se s timto setkal pouze R3.

Pro m¢ osobné byly zajimavé odpovédi tykajici se rozvoje vztahli pomoci
teambuildingu. Konkrétné mé zaujala odpovéd’ R1, ktery jako feditel uvadi, ze si mysli, Ze se
vztah zaméstnance vuci firm¢ prohlubuji diky tomu, Ze jim firma poskytne zazitek, za ktery
sami neplati. Zaroven ze své pozice i diky rozvoji vztahii a pfistupu zaméstnanct k sobé
navzajem odvozuje, kdo kolektiv , kazi* nebo kdo do néj zkratka nezapadd. Na tomto zaklad¢
poté pfijima riznd opatieni nebo si ,,ddva pozor* na konkrétniho ¢lovéka a jeho fungovani

v ramci tymu. R2 ptinos v rozvoji vztahli vnima a sama ho na sob€ pozoruje. Diky spolecné
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stravenému casu se podle ni vztahy prohlubuji ,,samy*“. R3 naopak oceiluje, Ze ma moznost
poznat se s druhymi v neobvyklych situacich, coz povazuje za ,,sblizujici faktor*. Déaval diiraz
pfedevSim na neobvyklé situace, z jeho neverbdlni komunikace bylo ziejmé, Zze prave tato
neobvyklost ma pro néj nejvetsi vyznam. Z téchto odpoveédi miizeme vyvodit, Ze se respondenti
shoduji na tom, Ze se vztahy prohlubuji. Je to logicky zavér, protoze kazdy pobyt vice lidi na

jednom misté rozviji vztahy.

Dalsi otazkou byla zména pfistupu v zaméstnani po absolvovani teambuildingu. R1
svoji odpovéd’ nevztahoval pfimo k pfinosu firmé, ale spiSe k tomu, Ze poznal kolegy a
pochopil, Ze mize byt piijemné potkavat je i mimo préci. Tento postoj pfisuzuji tomu, Ze nema
zkuSenost s ,rozvojovym® teambuildingem. VIliv na pracovni vykon uvadi R2. Diky
prohloubenym vztahiim si vzdjemné zacala s kolegy pomahat pfi realizaci ukold zptisobem,
ktery ji 1 ostatni motivuje (méni své nepiijemné ukoly s kolegy za jiné, které ji neptijemné
nejsou a naopak). Zaroven se prohloubila jeji soundlezitost s firmou a zvétsila se motivace ve
firmé¢ zlstat. To, Ze ji zalezi na kolezich i firmé samotné, zvysuje i jeji vykon. U R3 je ptinos
ziejmy. Je zde cileno na jeho seberealizaci a diky tomu, Ze je podporovana v ramci
teambuilding, citi se motivovany do prace. Uvadi vétsi chut’ do zaméstnani chodit a také vyssi
kreativitu pfi feSeni problémd.

Zaméfil jsme se také na aspekty, které jsou na teambuildingu nepiijemné. R1 odpovédél,
ze nepiijjemné je pro n& nutnost travit ¢as s nékym, koho vramci tymu nemd rad. R3
nevyhovuje to, Ze firma nereaguje na pracovni proces a jeho zménu v souvislosti s realizaci

akce — neposouva terminy apod. R2 neuvedla zadny divod.

Posledni otazkou bylo, zdali o sobé nebo o svém tymu zjistili u€astnici néco nového. R1
ziskal nové poznatky hlavné ze zivota svych podiizenych a poznal je jinak. R2 mé zajimavy
poznatek spocivajici v tom, Ze se nijak nelisi jeji pristup v zaméstndni a v osobnim Zivoté.

Uvédomuje si, ze miZze byt v praci zcela sama sebou a s tim je plné v souladu, protoze jak

tim predevsim zdleZitosti tykajici se jeho osobniho i profesniho rozvoje. Je zde patrnd jista
zména mysleni.
3.5 Diskuze a ovéfeni hypotéz

V této kapitole oveéfim hypotézy na zédkladé odpovédi respondenti a ziskanych dat.

Hypotéza 1: Pokud je teambuilding zaméFeny na rozvoj (posun komfortni zoény), rozvoj

nastane. Pokud takto zaméfeny neni, stava se pouze prijemnou akci.
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V podstaté vSichni respondenti uvedli, ze motivaci je pro né rust, rozvoj, odména,
ocenéni a urCity posun. Jiz jsem propojil vyznam téchto hodnot s Maslowovou pyramidou
potieb a doSel k zavéru, ze tato motivace se shoduje s hornimi patry pyramidy — uznéni, tcta a
seberealizace. Pokud je teambuilding na rozvoj zaméteny, miiZze na tyto patra cilit. Pokud ale
neni, budeme se pohybovat v rovindch nizsich jako je soundleZitost nebo pocit bezpeci (diky
bezpecnym vztahiim na pracovisti se budeme citit 1épe). VSichni dotazani se také shoduji na
tom, ze pokud je teambuilding dobie zaméteny, pak pfi ném miize k rozvoji motivace a
stimulace dochazet a komfortni zona se tak miize posouvat. Dikazem tohoto tvrzeni je i jeden
z respondentt, ktery uvedl, Ze akce v jejich firmé jsou zaméteny na rozvoj a k tomuto rozvoji
u n¢j skute¢né dochézi. Zaroven z odpovédi vSech respondentll vyplyva, Ze rozvoj je pro né
dilezity, jeden z nich dokonce uvedl, ze pokud rozvoj dlouhodobé chybi, pocituje u sebe
syndrom vyhoteni. Zaroven dva ze tfi respondentll uvadi, Ze pro n¢ teambuilding predstavuje
pouze piijemnou akci, kde ale nedochazi k néjakému posunu, definuji ho jako piijemné

straveny cas.

Samoziejm& musime brat v tivahu i1 osobni nastaveni kazdého ¢lovéka, ale obecné lze
fici, ze tato hypotéza se potvrdila. Pokud je teambuilding zaméfeny na rozvoj, je
pravdépodobné, ze k takovému rozvoji dojde. Oproti tomu teambuildingy, které nejsou na
rozvoj cilené zaméfené, nejsou brany pfili§ vazné a Casto jsou i oddélovany od pracovniho

procesu.
Hypotéza 2: Aby mély akce pozitivni dopad, musi byt strukturované.

ZkuSenosti jednoho z respondenttl, které hovoti o pozitivnim dopadu teambuildingu na
rozvoj komfortni zény, hovoii o tom, Ze jejich akce jsou strukturované a zfizované
specializovanou firmou. Tyto akce maji své cile a danou strukturu a diky nim dochézi k posunu.
Dodéva také, ze nad ramec dané struktury by uvital i osobni ptistup. Z odpovédi si také miizeme
v§imnout, Ze pokud chybi teambuildingu struktura, ma dopad pouze na vztahy na pracovisti a
ucastnici celou akci vnimaji jako oddélenou od pracovniho procesu. Naopak pokud zde
struktura je, mlize dochazet k vnimani, které nijak teambuilding od pracovniho procesu
neoddéluje — podle odpovédi posledniho respondenta. Ten také uvedl, ze v minulosti zazil akce,

které nebyly strukturované a vedlo to u néj k pocitu, Ze se jednd pouze o vecirek nebo party.

Jak piSu v teoretické ¢asti prace, kazdy teambuilding by mél mit sviij cil. Pokud méme
cil, mizeme mit 1 strategii, jak tohoto cile dosdhnout. Pokud ale cil chybi, logicky ho nelze
dosahnout. Aby mél teambuilding pozitivni dopad, musi mit tedy svij cil a jemu odpovidajici
strukturu. Pokud touto strukturou bude seznam ukolt ¢i her, které povedou k rozvoji klicovych

29



oblasti, pak 1ze pfedpokladat, Ze mohou mit pozitivni dopad. Tuto hypotézu bych také prohlasil

za platnou.
Hypotéza 3: Posun komfortni zony souvisi s hodnotami jedince.

Z odpovédi ohledné hodnot jedinct a jejich motivaci k piekracovani komfortni zony
muizeme usoudit, ze tento ptredpoklad plati. Jeden zrespondentl vyznava hodnoty jako
seberozvoj a posun a potiebu seberealizace. To ho vede k lepSim vysledkiim. Pro dalsiho je
hodnotou rozvoj vztaht, které se v ramci teambuildingu skutecné rozviji a to ji vede k vySSim
pracovnim vykonim a k prekraovani jeji komfortni zony. A konecné posledni respondent
uvadi jako svou hodnotu seberealizaci, u které u néj dochézi, a to ho vede k riistu a pokroku.
Souvislost s hodnotami vidime i v odpovédich, které hovoifi o soucasném vnimani
teambuildingu. R1 ma jako hodnoty rozvoj a posun, ale na teambuildingu toto neciti, proto ho
vnima jako ,,zdrzovani od prace*. Naopak R2 ma jako hodnotu vztahy, a protoze k jejich rozvoji
zde dochazi, vinima tedy posun. R3 m4 jako hodnotu seberealizaci a k té na jeho akcich dochazi,

vzdy se na né tedy t&si.

Tuto hypotézu si také troufam prohlésit za platnou. Pokud je hodnota nécim, co je pro
cloveka dilezité a na ¢em ,,stoji jeho profesni zivot“, pak miizeme ocekavat, ze komfortni zona
se bude posouvat sndz, pokud bude souviset s témito hodnotami. Potvrzuji to i odpovédi
respondentll. Pokud by pro n¢koho byly diilezité vztahy, ale k jejich rozvoji by na pracovisti
nedochézelo, miizeme piedpokladat, Ze motivace k riistu — k rozsifovani komfortni zéony — by

byla znateln€ mensi a naopak.
Hypotéza 4: Teambuildingové akce nejsou provozovany z velké ¢asti za ticelem rozvoje.

Dva ze tii respondentli uvedli, ze v soucasné chvili nejsou teambuildingové akce
zaméfeny za Gc¢elem rozvoje. Dokonce tviirce firemni kultury (feditel) uvedl, Ze ho nenapadlo,
ze by takto mohl teambuilding byt postaveny a takto fungovat. Také dva ze tfi respondentli se
shoduji na tom, ze pokud by akce byla na rozvoj zamétend, pravdépodobné by to u nich
k rozvoji vedlo. Pozitivni zkuSenost ma treti respondent, u kterého jsou akce za ucelem rozvoje
provozovany. Stejny respondent ma ale z minulosti stejné zkusenosti jako dva zbyvajici ¢ili, ze

se nejednd o akci za Gcelem rozvoje.

Tuto hypotézu lze také potvrdit. ZkuSenosti respondentl hovoii jasné. Pro vice
vypovidajici vysledek, bychom museli mit vétsi vzorek respondentli, ale ze soucasnych

odpovédi mizeme fict, Ze tato hypotéza je platna.
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4 Zavér

V této praci jsem se veénoval problematice posunu komfortni zény u ucastnikil
teambuildingu. Pfi zpracovani dat jsem si uvédomil, jak dulezité teambuildingové akce mohou
byt. Sam jsem dfive zastaval nazor, Ze se u teambuildingli jedna o jakousi formu zabavy.
Pozdéji jsem diky literatufe, zkuSenostem a rozhovorii s respondenty pochopil, jaky dopad
mize mit dobfe zaméfeny teambuilding, pfipominalo mi to princip ,,8kola hrou®. Uvédomil
jsem si, ze i dospéli se v zaméstnani ma porad hodné co ucit, a nejen o své praci, ale také o sobé

samotnym.

Pfi zpracovani prace a po rozhovorech s respondenty jsem vnimal rostouci dilezitost
firemni kultury a rozvoje pracovnikll v dnesni turbulentni dobé¢ a citil jsem vyznam motivace,
posunu komfortni zény a teambuildingu samotného. Zaroven jsem ale také pocitil nedostatek

povédomi o téchto akcich a o tom, jakym pfinosem mohou byt.

Cilem této prace bylo zanalyzovat dopad teambuildingli na posun komfortni zény u jejich
ucastnikti. Vysledky podle mé hovoii jasn€. Pokud je akce postavena za timto tcelem a pokud
se firma aktivné zabyva rozvojem svych pracovnikl, miZze k posunu komfortni zény dochazet
a dokonce muze stimulovat zaméstnance k tomu zlstat ve firmé stabilné¢ zaméstnany a své
misto neopoustét. Zaroven také vnimam, Ze dobfe postaveny teambuilding mize byt obtizné
pro samotnou firmu vymyslet, je zde tedy nutnost bud’ najmout specialni zaméstnance na tvorbu
programu anebo vyuzit sluzeb externiho dodavatele. To mlze byt pro firmu finan¢né narocné.
Mt osobni ndzor tedy je, ze si to ne kazda spolecnost mize dovolit, ale zaroven zastdvam

nazor, kde je vile tam je i cesta.

Cile prace bylo dosazeno ve vyzkumné c¢asti v kapitole diskuze, kde jsou ovéfeny
jednotlivé hypotézy a jejich platnost. Pokud bych mél dat v ramci této prace firmam néjaké
doporuceni, jist¢ bych doporucil zjistit si informace ohledn¢ takového druhu teambuildingt a
snazit se zavést obdobné principy v ramci jejich organizace. Smysl vidim v tom ukézat firmam

moznosti, které diky tomuto néstroji maji.
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Prilohy

Otazky:

1.
2.

19.
20.
21.
22.

Jak dlouho ve firmé pracujete? Post? Muz? Zena? Vék?

Kdyz se fekne motivace, pfipadné stimulace v souvislosti se zaméstnanim, co vas
napadne?

Co pro Vas znamena osobnostni rozvoj v ramci pracovniho prostiedi?

Jsou u vas ve firmé zavedeny néjaké metody osobnostniho rozvoje? A na Vasi pozici
ve firme?

Co ve vas evokuje termin posun komfortni zény?

Co je pro vas mimo Vasi komfortni zénu v rdmci zaméstnani?

Kdyz se fekne termin teambuilding, co se vam vybavi?

Utastnil jste se jiz v minulosti tembuildingové akce? Popi. kolikrat?

Jaké byly/jsou vase pocity pied absolvovanim teambuildingu?

. Jaké bylo Vase oc¢ekavani?

. Zm¢énil se vas pohled na teambuilding po jeho absolvovani? Jak?

. Myslite si, Ze jsou pro vas tyto akce pfinosné a jak?

. Myslite si, Ze tyto akce pomahaji vytvaiet dobré vztahy na pracovisti? Diky cemu?
. Je pro vés teambuilding zdrojem motivace? Jaké?

. Stimuluje Véas teambuilding? Ptipadné k ¢emu?

. Jaké jsou Vase hodnoty v zaméstnani?

. Pomohl Vam teambuilding v posouvani komfortni zony ¢i v osobnostnim rozvoji?

. V priibéhu Casu, co se u Vas ve Vasem pfistupu v zaméstnani zmeénilo po absolvovani

teambuildingu?

Je néco, co Vam na teambuildingu nevyhovuje?

Zjistili jste o sobé€ ¢i teamu diky této akci néco nového? Co?

Myslite si, Ze teambuilding je vhodny néstroj na motivaci a stimulaci seberozvoje?
Co by se na teambuildingu muselo zménit, abyste pocitovali vétsi posun vasi

komfortni zony?
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Michal V., feditel pro slovensky trh, Chmelafsky institut

Jak dlouho ve firmé pracujete? Post? Muz? Zena? Vék?

6 let, muz, feditel pro slovensky trh, 34 let

Kdyz se fekne motivace ptipadné stimulace v souvislosti se zaméstnanim, co vas
napadne?

Rozvoj, pokrok, sebevzdélavani. Motivace je do prace, se vzdélavat a rozvijet.

Co pro Vas znamena osobnostni rozvoj v ramci pracovniho prostiedi?
Nutnost. Povinnost. Nezbytnost. Povinnost jak z mé iniciativy, tak zvenci. Pokud se
nebudu seberozvijet, tak zakrnim. Bojim se vyhoteni, coz se mi stalo, kdyz jsem se

v minulosti nerozvijel.

Jsou u vas ve firmé zavedeny né¢jaké metody osobnostniho rozvoje? A na Vasi pozici
ve firme?

Ne, ale pfemyslel jsem nad jejich zavedenim. Zavedl bych vzdélavani a ptispévek na
néj. Chtél bych, aby se zaméstnanci rozvijeli a byli motivovani, rozvijeli ¢innosti i
mimo jejich pracovni povinnosti. Chei, aby zaméstnanci citili, Zze pracovat u nés je

fajn. J& sdm jsem koucovany.

Co ve vas evokuje termin posun komfortni zény?
V ramci prace nebo osobniho zivota udélam ustupek druhému tak, aby byl spokojen

on.

Co je pro vas mimo Vasi komfortni zénu v rdmci zaméstnani?
Vnucovat se pii prodeji naseho produktu. Presvédcit klienta, ktery nds neznd, o tom,

ze nas produkt je skvely.

Kdyz se fekne termin teambuilding, co se vam vybavi?

Voda, napli spolecné aktivity, kde se spolu pobavime. Stmelovani kolektivu.

Ugastnil jste se jiz v minulosti tembuildingové akce? Popi. kolikrat?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Ano, minimaln¢ 5x.

Jaké byly/jsou vaSe pocity pied absolvovanim teambuildingu?

Moc se mi nechtélo. Jsem vytizeny a kazdé takové ,,vypadnuti je pro mé& narocné.

Jaké bylo Vase oc¢ekavani?
Ocekavani jsem nemél. Z pozice feditele by bylo mym cilem piedev§im stmelit

kolektiv a navodit tak lepsi atmosféru, aby se koleglim 1épe pracovalo.

Zmeénil se vas pohled na teambuilding po jeho absolvovani? Jak?
O 180 stupnii. Libilo se mi to a chci si to zopakovat. Je ale dilezité i momentalni

rozpoloZeni pfed akci a naladéni.

Myslite si, Ze jsou pro vas tyto akce pfinosné a jak?

Ano. Vic jsem poznal své kolegy a mohl jsem poznat jejich moznosti a potencial.

Myslite si, Ze tyto akce pomahaji vytvaret dobré vztahy na pracovisti? Diky ¢emu?
Rozhodné. Myslim, Ze pticinou je to, Ze zaméstnanec bude mit zazitek, za ktery
neplati. Také se 1épe poznaji a maji chut’ spolupracovat, poznate taky, kdo vztahy kazi.

Pro mé, jako pro manazera, diilezit4 informace.

Je pro vas teambuilding zdrojem motivace? Jaké?

Neni, ale mohl by byt. Bylo by pfijemné vést lidi 1épe a umét je vice motivovat.

Stimuluje Vas teambuilding? Ptipadné k cemu?
Ano stimuluje. Mam poté vétsi chut’ do prace. Lépe se mi potom komunikuje a mam

veétsi chut’ do pracovnich vykonil.

Jaké jsou VaSe hodnoty v zaméstnani?
Zajisténi sebe sama a rodiny, uznéni, uspéch, dobry pocit ze sebe a z toho, ze jsem

néco dokazal.

Pomohl Vam teambuilding v posouvani komfortni zény ¢i v osobnostnim rozvoji?
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18.

19.

20.

21.

22.

Nejsem si toho védom. Myslim si, Ze ne.

V priib¢hu ¢asu, co se u Vas ve VaSem piistupu v zaméstnani zmeénilo po absolvovani
teambuildingu?

Pohled na to, Ze setkani mimo préci, mize byt piijemna véc i s kolegy z prace.

Je néco, co Vam na teambuildingu nevyhovuje?
Pokud méme v kolektivu nékoho, koho nemam rad, tak je mi nepiijemné s nim na

teambuildingu travit i ,,volny* Cas.

Zjistili jste diky této akci o sobé ¢i teamu néco nového? Co?

Ano. Zjistil jsem informace o osobnim zivot¢ kolegli. Poznal jsem lidi z jiného thlu.

Myslite si, Ze teambuilding je vhodny néstroj na motivaci a stimulaci seberozvoje?

Na stimulaci ano. Zélezi ale na zvoleni vhodného programu.
Co by se na teambuildingu muselo zménit, abyste pocitovali vétsi posun vasi

komfortni zony?

Nedokézu na to odpovédet.
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Veronika B., Ceec Research, Business development manager

1. Jak dlouho ve firmé pracujete? Post? Muz? Zena? Vé&k?

Zena, 29 let, business development manager, 1,5 roku

2. Kdyz se fekne motivace ptipadné stimulace v souvislosti se zaméstnanim, co vas
napadne?
Zvyseni moji touhy plnit rizné tkoly. Pocit, Ze se nemam chut’ fldkat, ale mam chut’
do préce. Také pocit, ze chci sama od sebe dé€lat vice, nez se po mé pozaduje. Jsou to

také rtizné bonusy, ocenéni a pochvaly apod.

3. Co pro Vas znamena osobnostni rozvoj v ramci pracovniho prostiedi?
Znamena to pro mé, Ze jsem firmou podporovana v piekonavani svych piekazek a
slabych stranek tak, abych byla lepsi pracovnik. Je to rizné vzdélavani, které mi firma

poskytuje. Je to to, Ze postupem casu své praci vice rozumim, jsem si jistéjsi.

4. Jsou u vas ve firm¢ zavedeny néjaké metody osobnostniho rozvoje? A na Vasi pozici
ve firme?
Nejsou. Pokud pozadame, je nas poskytnuto vzdélani. Vedeni je kou¢ovano. Ja a

kolegyné na stejné pozici nikoli.

5. Co ve vés evokuje termin posun komfortni zony?
Pravé situaci, kdy se nepfijemné stane neutralnim. Kdyz mi nevadi plnit tkoly, které

jsem diive méla tendenci odkladat.

6. Co je pro vas mimo Vasi komfortni zénu v rdmci zaméstnani?
Nahanét klienty, pokud maji vic¢i nasi spolecnosti resty. Ziskévat vice t€astnikii na
nase akce telefonicky. Ziskavani dat pro nase analyzy telefonicky od malych

spolecnosti. VE&tsinou se citim, Ze ty lidi otravuji a je mi to velmi nepfijemné.

7. Kdyz se fekne termin teambuilding, co se vam vybavi?

Spolecna akce s kolegy z prace v jiném nez pracovnim prostiedi.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Ugastnil jste se jiz v minulosti teambuildingové akce? Pop. kolikrat?

Ano. Dvakrat za dobu plisobeni ve firmé.

Jaké byly/jsou vase pocity pied absolvovanim teambuildingu?

Vzdy jsem se tésila.

Jaké bylo Vase oc¢ekavani?
Nemeéla jsem ocekavani. TéSila jsem se na volny den a na Cas s kolegy a na relaxacni

program.

Zmeénil se vas pohled na teambuilding po jeho absolvovani? Jak?

Ne, jednalo se opravdu o pfijemné¢ straveny cas s kolegy.

Myslite si, Ze jsou pro vas tyto akce pfinosné a jak?

Jsou pro m¢ odpocinkem. Ptinos pro praci vidim ve zkvalitnéni vztahi.

Myslite si, Ze tyto akce pomahaji vytvaret dobré vztahy na pracovisti? Diky ¢emu?

Rozhodné ano, viz moje ptedchozi odpovéd'.

Je pro vas teambuilding zdrojem motivace? Jaké?
Rozhodné ano, vztahy jsou pro mé¢ dulezité a jejich zkvalitnéni na teambuildingu pro

m¢é bylo zdrojem motivace délat svoji praci 1épe a ,,potésit™ kolegy.

Stimuluje Vas teambuilding? Ptipadné k cemu?

Stimuluje mé k tomu délat svoji préci 1épe prave ve vztahu ke kolegtim.

Jaké jsou VaSe hodnoty v zaméstnani?

Rozhodné jsou to dobré vztahy, osobnostni riist a svoboda.

Pomohl Vam teambuilding v posouvani komfortni zény ¢i v osobnostnim rozvoji?
Neftekla bych, Ze by mi néjak komfortni zoénu posunul. Nebyl tak ani zaméfeny, spise
byl zaméfeny na rozvoj vztahii. Ani v minulosti jsem nezazila takovou akci, ktera by

m¢é takto posunula.
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18.

19.

20.

21.

22.

V pribéhu ¢asu, co se u Vas ve Vasem pristupu v zaméestnani zmeénilo po absolvovani
teambuildingu?

Vice mi zaleZi na spokojenosti kolegii a tomu uzptisobuji pracovni vykon. Casto si
beru ukoly, které jsou neptfijemné kolegyni, ale mé¢ nevadi, a naopak. Jinak mi vice
zalezi na firmé a jejim zdravi. Rada bych tu diky skvélym vztahtim na pracovisti

zUstala. Je to pro mé motivace délat i vice, nez bych musela.

Je néco, co Vam na teambuildingu nevyhovuje?

Nic mé nenapada.

Zjistili jste diky této akcei o sobé ¢i teamu néco nového? Co?

Ano, Ze se neli$i mlj osobni ptistup v zaméstnani nebo v osobnim zivoté. Jsem stale
jedna osoba. Mnoho lidi v mém okoli to ma tak, Ze v zaméstnani jako by méli masku.
Jé to tak nemam. Jsem potad sama sebou. A to je pro me projev svobody, jak jsem

fikala, je to pro mé dllezitd hodnota.

Myslite si, Ze teambuilding je vhodny néstroj na motivaci a stimulaci seberozvoje?
Pokud je tak zaméteny a pokud je zfizovany idealné specializovanou firmou, pak

vefim tomu, Ze ano.

Co by se na teambuildingu muselo zménit, abyste pocitovali vétsi posun vasi
komfortni zony?
Musel by byt pfedevsim na tohle zaméfeny. Rada bych, aby se tam moji nadtizeni

vénovali m¢ a mym vyzvam a pomahali mi je prekonat.
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Pavel K., IT specialista IreSoft (firma ocefiovana za firemni kulturu)

1. Jak dlouho ve firmé pracujete? Post? Muz? Zena? Vé&k?

4 roky, muz, 33 let, IT specialista

2. Kdyz se fekne motivace, pfipadné stimulace v souvislosti se zaméstndnim, co vas
napadne?
Napadne mée energie. Radost a chut’ chodit do prace kazdy den. Urcité podnéty, které

m¢é nabiji a pfedstava, ze délam néco pro sebe, pro tym, pro svét.

3. Co pro Vas znamena osobnostni rozvoj v ramci pracovniho prostiedi?
Pokud chci postupovat na vyssi pozice a pokud chei byt lepsim, pak je to nutnost.
Celkove¢ jakykoli rast je zivot. Nedokazu si pfedstavit, ze bych n¢kde nerostl a chodil

nékam jen ze setrvacnosti. Rilst je pro mé vlastné motivace samotna.

4. Jsou u vas ve firm¢ zavedeny néjaké metody osobnostniho rozvoje? A na Vasi pozici
ve firme?
Ano. Mame moznost byt koucovani firemnim kou¢em, mame sluzby HR specialisty,
ktery se stara o nase duSevni zdravi. Mame pravidelné akce, vzdélavani a kurzy, jak na
profesni, tak na osobnostni rozvoj. J& sdm vyuzivam vSech moznych metod, které jsou

mi nabizeny — vzdélavani, kouc€ink a rozvojové akce.

5. Co ve vés evokuje termin posun komfortni zony?
Rozvoj a rast. Udéldm néco, co jsem si pfedtim nedokéazal ptedstavit. Znamena to

roz§iteni okruhu ¢innosti, se kterymi jsem OK.

6. Co je pro vas mimo Vasi komfortni zénu v rdmci zaméstnani?
V soucasné chvili nic. Nejsem ale pfili§ komfortni s posunem terminti a blizicimi se
deadliney. Dostavam se do stresu. Ale nepovazuji to za komfortni zonu. Vzdy tu

situaci zvladnu.

7. Kdyz se fekne termin teambuilding, co se vam vybavi?
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Dovolend v rdmci prace a rozvoj. Spolecny ¢as, rozvoj a utuzovani tymu.

8. Utastnil jste se jiz v minulosti teambuildingové akce? Popf. kolikrat?

Ano, mame je ve firmé pravidelné 3x ro¢né.

9. Jaké byly/jsou vase pocity pied absolvovanim teambuildingu?
Poprvé jsem nevédél, co od toho Cekat, cekal jsem party a zabity ¢as. Byl jsem ale
pfijemné piekvapeny, ze se jednalo o sofistikovanou akci, ktera vedla k zazitklim, na

které rad vzpominam.

10. Jaké bylo Vase ocekavani?
Uz jsem myslim odpovedél vyse. M¢l jsem piedstavu jako z americkych filmovych
komedii, kde se vSichni opiji a druhy den jdou do prace s kocovinou, neni tomu ale

tak.

11. Zménil se vas pohled na teambuilding po jeho absolvovani? Jak?
Ano. Zjistil jsem, Ze se tento Cas dé& vyuzit také k praci, ale v naprosto jiném smyslu.
Ze prace je i ten rozvoj, ktery miize byt zabavny. Ze spoleény ¢as s tymem se da
vyuzit efektivng. Ze investice do firemni kultury jsou zasadni vyhodou pro firmu.
V nasi firmé se mame véazné skvéle a neménil bych ani za vyssi plat. A teambuildingy

k tomu vyrazné pomohly.

12. Myslite si, Ze jsou pro vas tyto akce piinosné a jak?
Rozhodné& ano. Jednak jsem je nikde nezazil a neznam ani nikoho, kdo by takové akce,
které maji ptinos, mél. Jednak sdm na sobé¢ citim, Ze mi v ¢ase pomahaji vypnout, a
t€Sim se na n¢.

13. Myslite si, ze tyto akce pomahaji vytvaret dobré vztahy na pracovisti? Diky ¢emu?
Rozhodné ano. Diky tomu, Ze jsme vSichni mimo pracovni prostfedi a diky riznym

aktivitdim mame moznost poznat se v neobvyklych situacich. Hodn¢ se nasméjeme.

14. Je pro vas teambuilding zdrojem motivace? Jaké?
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Ano. Cviceni, které na teambuildingu déldme, mé rozhodné motivuje, protoze mé
rozviji. VétSinou ziskadvam nové napady pro SW feseni. Je to uvolnéni a pomaha mi

podivat se na moje ukoly a prekazky z jiné perspektivy.

Stimuluje Vas teambuilding? Pfipadné k cemu?

Ano, k novym pfistuplim k mym pracovnim ale n€kdy i osobnim problémim.

Jaké jsou VaSe hodnoty v zaméstnani?
Rozvoj, vysledky, cile, uznani. Musim se rozvijet a ziskavat pro sebe 1 firmu
> VY Y,
pozadované vysledky. Rad citim uznéni za svoji praci a potfebuji mit pocit, Ze sméfuji

k vy$simu cili.

Pomohl Vam teambuilding v posouvani komfortni zony ¢i v osobnostnim rozvoji?
Rozhodné ano. Vnimém, Ze bez rliznych cviceni a zaméteni piimé pozornosti na mtj

rozvoj, by byl miij rist pomale;jsi.

V pribéhu ¢asu, co se u Vas ve Vasem pristupu v zaméestnani zmeénilo po absolvovani
teambuildingu?

Chodim tam rad¢ji. Mam pocit, Ze se firma zajimé o mé& jako o ¢lovéka, nejen jako o
zpiisob, jak vydélat penize. Ze nejsem firmé lhostejny. Diky tomu, Ze citim svilj posun

a rozvoj, mam chut’ do prace a mam chut’ tvofit.

Je néco, co Vam na teambuildingu nevyhovuje?
Ano. Nékdy firma nereaguje na nutnost potieby termint deadlinti nebo na to, Ze mam

praci, ktera je kvuli akci odloZzena. Tohle by se m¢lo zménit.

Zjistili jste diky této akci o sobé ¢i teamu néco nového? Co?
Spoustu véci. Pfedevsim jiné pohledy na véc. O tymu to, Ze jsme kazdy jiny, a ze je

vyzva spolu vychazet, ale pokud to zvladneme, nese to neskute¢né ovoce.
Myslite si, Ze teambuilding je vhodny néstroj na motivaci a stimulaci seberozvoje?

Ano. Musi tak byt ale zaméfeny. Neni to pro firmu mala investice. Myslim, Ze si to ne

kazdy muaze dovolit.
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22. Co by se na teambuildingu muselo zménit, abyste pocitovali vétsi posun vasi

komfortni zony?

Aby byl vice individualni. Tfeba aby tam byl kou¢, ktery by pracoval individudlné
s kazdym.
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Abstrakt

Tato prace se veénuje posunu komfortni zény a osobnostnimu rozvoji ucastnikil
teambuildingovych akei. V prvni ¢asti jsou definovany klicové pojmy jako jsou teambuilding,
komfortni zo6na, osobnostni rozvoj, motivace a stimulace. Dalsi ¢ast prace prezentuje
kvalitativni vyzkum pomoci strukturovanych rozhovori. Respondenti byli dotazovani na své
zkuSenosti s posunem komfortni zény a osobnim rozvojem na takovych akcich. Nasleduje
analyza rozhovorl jejimz cilem je zjistit, zda teambuildingové akce maji n¢jaky dopad na

osobnostni rozvoj a posun komfortni zény tcastniku.
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Abstract

This work deals with the shift of the comfort zone and personal development of participants
in teambuilding events. The first part defines key terms such as teambuilding, comfort zone,
personal development, motivation and stimulation. Next part presents qualitative research using
structured interviews. Respondents were asked about their experiences with the shift of the
comfort zone and personal development at such events. The following part analyses the
interviews to find out whether these teambuilding events have any impact on the personal

development and shift of the participants' comfort zone.
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