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1. | Zdéivodnéni tématu (min. 7 Fadka):

O teambuildingu 1ze hovofit jako o fenoménu doby. Charakterizuje ho zaZitkové vzdélavani
zam&fené na tvorbu, rozvoj tymu, tymové spoluprice a trénovani didleZitych tymovych
schopnosti a dovednosti, jako je komunikace, spoluprace, €i spoletné ptekonavani piekazek a
hledani efektivnich feseni jednotlivych problémi na pracoviti. Jako prostfedek pro stmeleni
kolektivu a efektivni manaZerské fizeni, byva ¢asto nedocen&n nebo zcela opomijen. Dokonce
byva nékdy oznacovan i jako ztrata Gasu. V piipadé disledné pfipravy takovéto aktivity a jeji
spravné zacileni, miZe mit efekt naprosto opacny a &as i prostiedky vynaloZené na teambuilding
mohou byt plné kompenzovany zvy3enou soudrZnosti kolektivu a vy38imi pracovnimi vykony.

2. | Formulace problému, ktery bude v prici feSen (min. 10 Fadki):

V BP se zaméfim na problematiku teambuildingu. Jednim z cili prace bude definovani pojmu
teambuilding z hlediska rtiznych pfistupd a autori, popis historického vyvoje a charakteristika
jeho vyuZiti v organizaénim prostiedi. Jakym zpiisobem se vymezuje pojem teambuilding?
V praci objasnim souvislosti mezi teambuidingem a zkuSenostnim udenim. Popsany budou
zasady realizace teambuildingovych aktivit a jejich konkrétni pfiklady. Teambuildingové
aktivity jsou zaméfené na podporu interpersondlnich vztahti a ja se v BP budu vénovat také
rozdilim mezi pracovni skupinou a tymem. Co je skupinova dynamika ve vztahu k utvafeni
tymu? Jaké jsou moZnosti vyuZiti teambuildingu ve firemnim vzd€lavani? Které modely
zkusenostniho uéeni jsou vhodné pro teambuildingové programy? Charakterizovany budou také
psychologické metody vyuZitelné pfi realizaci a evaluaci teambuildingovych programi.

3. | Cil price max. 5 Fidkid: S ,
V teoretické ¢asti se budu vénovat vymezeni pojmu ,,teambuilding®, popisu historického vyvoje
a charakteristice vyuZiti. Objasnim zde také modely zkugenostniho uéeni, které jsou teoretickym
vychodiskem TB programi. Déle popisi zésady realizace TB aktivit a budu charakterizovat
' psychologické metody vyuZitelné v realizaci. V praktické ¢asti se zaméfim na vyuZivani TB

aktivit ve firemnim vzdé€lavani a pro potfeby utvareni tymd a do jaké miry je TB uplatiiovan
- Lv organizacich primarniho, sekundérniho, tercidlniho a kvartérniho primyslu.




Charakteristika pouZitych metod:

Literarni rederSe, hypotézy, dotazovani, lzomparac,e, syntéza

5. | Struktura price, pracovni rozélenéni kapitol (podkapitol): teoretick4 a praktick4 &ast
OBSAH
UvoD
1. TEORETICKA CAST
1 Teambuilding
1.1  Vymezeni pojmu a historie
1.2 Vyu#iti teambuildingu
2 Zizitkova pedagogika
2.1 Modely a zku$enostni uéeni
2.2 Zpétna vazba, princip dobrovolnosti
3 Tymy
3.1 Tym
3.2 Pracovni skupina
3.3  Tymova spoluprice
4 Metody a analyzy tymové price
4.1  Pozorovani
4.2  Rozhovor
43  Dotaznik tymovych roli
II. PRAKTICKA CAST
5 Sezndmeni s problematikou
5.1  Cil vyzkumu a hypotézy
5.2 Hlavni faze vyzkumného procesu, metodologie
5.3  Interpretace vysledki
Zavér
PouZité literatura a zdroje
Seznam tabulek
Seznam grafi
Seznam pfiloh
6. | Odbornai literatura — seznam vybrané hteratury k jednotlivym kapitoldm teoretické a

praktické &dsti (min. 20 tituld, 3 recenzované & Casopisy, 3 zahrani¢ni zdroje, pfipadné
internetové odkazy):

ANDERSON, Neil a kol. Handbook of industrial, work and organizational psychology:
organizational psychology (volume 2). London: SAGE Publications, 2001, ISBN 0-619-6489-
4,

ARMSTRONG, Michael. How o be an even better manager: a complete A-Z of proven
techniques and essential skills. London: Kogan Page, 2014. ISBN 978-0-7494-7155-2.
ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Armstrong s handbook of human resource
management practice, London: Kogan Page, 2014. ISBN 978-0-7494-6965-8.

CEJTHAMR, Viclav a DEDINA, Jifi. Management a organizacni chovani, Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-3348-7.

CICHOVSKY, Ludvik a kol. Nizkondkladovd marketingova vicevrstevnata komunikace.
Louny: Adart, 2013. ISBN 978-80-904645-5-1.

CINCERA, Jan. Price s hrou: pro profesionaly. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1974-
0.

DYER, Gibb W., DYER, Jeffrey H. Beyond team building: how to build high performing
teams and the culture to support them. Hoboken: Wiley, 2019. ISBN 978-1119551409.
FRANKOVA, Emilie. Kreativita a inovace v organizaci. Praha; Grada, 2011, ISBN 978-80-
247-3317-3.

HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009.
ISBN 978-80-247-2816-2. B




 HERMOCHOVA, Sotia. Teambuilding. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-1155-9.

| HRAZDILOVA, Katefina. Projektové fizeni: ucebnice. Praha: E-knihy jedou, 2016. ISBN
999-00-016-0278-9.

| JANSA, Petr a kol. Pedagogika sportu. Praha: Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum,

2018. ISBN 978-80-246-3986-4.

JEX, Steve M., BRITT, Thomas W. Organizational psychology: a scientist-practitioner

approach. Hoboken: Wiley, 2014. ISBN 978-1-118-72444-6.

KOLARIK, Marek. Interakéni psychologicky vyevik. Praha: Grada, 2019. ISBN 978-80-271-

2193-9.

KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and
development. New Yersey: Pearson Education, 2014. ISBN 978-0-13-389240-6.
KUBATOVA, Helena. Sociologie Zivotniho zpiisobu. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-
2456-0.

MILLER, Brian C. Quick team-building activities for busy managers. New York: American

} management association, 2004. ISBN 0-8144-7201-X.

‘ PECHOVA, Jana a SISOVA, Veronika. Assessment centrum: moderni ndstroje vybéru
zaméstnancii. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3.

PHILLIPS, D. C. a kol. Encyclopedia of educational theory and philosophy. London: SAGE
Publications, 2014. ISBN 978-1-4522-3089-4.

PRUCHA, Jan a VETESKA, Jaroslav. Andragogicky slovnik. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-
' 80-247-4748-4.

REYNOLDS, Michael, VINCE, Russ a kol. The handbook of experiential learning and
management education. Oxford: Oxford University Press, 2007. ISBN 978-0-19-921763-2.
RIGGIO, Ronald E. Introduction to industrial and organizational psychology. New York:

' Routledge, 2018. ISBN 978-1-315-62058-9.

ROGELBERG, Steven G. a kol. Encyclopedia of industrial and organizational psychology.
London: SAGE Publications, 2007. ISBN 1-4129-2470-7.

SEDLAKOVA, Renéta. Vyzkum médii: nejusivanéjsi metody a techniky. Praha: Grada, 2014.
ISBN 978-80-247-3568-9.

SCHMITT, Neal W., HIGHOUSE, Scott, WEINER, Irging B. a kol. Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology. Hoboken: John Wiley & Sons, 2013. ISBN 978-0-
470-61904-9,

| SVATOS, Vladimir a LEBEDA, Petr. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha:
Grada, 2005. ISBN 80-247-0318-1.

SVAMBERK SAUEROVA, Markéta. Techniky osobnostniho rozvoje a dusevni hygieny
uéitele: Praha: Grada, 2018. ISBN 978-80-271-0470-3.

TICHA, Ivana. Udici se organizace. Praha: Alfa, 2005. ISBN 80-86851-19-2.
VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015. ISBN 978-1-4338-1944-5.

VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidini psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019. ISBN 978-80-247-5775-9.

WOLFE, Brend D., SPARKMAN, Colbey P. Team-building activities for the digital age: using
technology to develop effective groups. Windsor: Human Kinetics, 2010. ISBN 978-0-7360-
7992-1.

Souhlas vedouciho prace




Jméno vedouciho prace: PhDr. Mgr. Michal Svoboda, PhD.

Podpis: % ///é dne: ﬂz/ / o/ @Zj

esasssenssesiinenasraannessusesnssraasusantansaaiasanchancanea esaecsesvivssansessnsrninnia

Souhlas prorektora pro védu a vyzkum, doc. ThDr. Patrika Maturkani¢e, Ph.D.




Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze odevzdanou praci na téma ,,Teambuilding ve firmach a jeho uplathovani“
jsem vypracovala samostatné, s pouzitim uvedené literatury a praci jsem neodevzdala na

zadné jiné Skole k ziskani atestace.

V Tereziné, dne 28. inora 2023 Marcela Smidova



Podékovani

Rada bych podékovala vedoucimu mé bakalaiské prace PhDr. Mgr. Michalu Svobodovi,
Ph.D. za odbornou pfipravu a metodologickou pomoc, trpélivost a podporu pfi

vypracovani mé prace.

V Terezin¢, dne 28. inora 2023 Marcela Smidova



ABSTRAKT

Bakalatska prace je zaméfena na teambuilding ve firméch a jeho uplatiiovani. Teoreticka
Cast obsahuje Ctyfti kapitoly, které popisuji historii, vymezeni pojmu teambuilding a jeho
vyuziti. V praci se zaméfuji 1 na zazitkovou pedagogiku, rozdéleni tymil a v neposledni
fad¢ 1 metody analyzy tymové prace. V praktické Casti jsou definovany cile a zvolené
hypotézy. K realizaci vyzkumu a sbéru dat byla vybrana forma kvantitativniho vyzkumu

pomoci anonymniho dotazniku.

KLICOVA SLOVA

Teambuilding, zazitkova pedagogika, tym, skupina, tymova spoluprace, tymové role

ANNOTATION

The bachelor thesis is focused on teambuilding in companies and its application. The
theoretical part contains four chapters that describe the history, definition of the concept
of teambuilding and its application. In Thesis also focuses on experiental pedagogy, the
division of teams and, last but not least, the methods of teamwork analysis . The practical
part defines the objectives and chosen hypotheses.. A form of quantitative research using

an anonymous questionnaire was chosen to to conduct the research and collect data.

KEY WORDS

Teambuilding, experiential pedagogy, team, group, teamwork, team roles
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UVOD

V predkladané praci se zaméiujeme na problematiku teambuildingu. Cilem definovat
pojem teambuilding z hlediska raznych pfistupi a autort, popsat historicky
vyvoj teambuildingu a charakterizovat jeho vyuziti ve firemnim prostiedi. V praci dale
usilujeme o objasnéni souvislosti mezi teambuildingem a zkusenostnim u¢enim. Popsany
jsou zasady realizace teambuildingovych aktivita jejich konkrétni pfiklady.
Charakterizovany  jsou také psychologické metody vyuzitelné v realizaci
a evaluaci teambuildingovych programi. Z hlediska literarnich zdroji ma proto nize
prezentovany text interdisciplindrni povahu, nutnd byla reSerSe poznatki predevSim

z literatury pedagogické, manazerské a psychologické.

Prace ma teoreticky charakter, aje rozdélena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola je
vénovana teambuildingu jako takovému. Koncept je zde nejprve definovan, nasledné je
piedlozen vytah z historie teambuildingu a kapitola je zakoncena popisem moznosti
vyuziti teambuildingu. Teambuilding Ize  aplikovat  organiza¢né, tymové, ale

1 individualné.

Druhd kapitola shrnuje zékladni poznatky o zazitkové pedagogice. Po vymezeni
zékladniho pojmového apardtu pokracujeme popisem hlavnich modelt zkuSenostniho
uceni. Nejde pouze o teorie s historickou hodnotou — v teambuildingové praxi mohou byt
tyto modely aplikovany jako uréitd voditka, pomoci kterych se mohou
realizatofi teambuildingovych aktivit zaméfit na kliCové proménné a nosné procesy
zkuSenostniho uceni. Ve druhé kapitole se dale podrobnéji vénujeme zpétné vazbe, jejim
typim a vyuziti v teambuildingu ¢i zkusenostnim uc¢eni. Kapitola je zakoncena prezentaci
principu dobrovolnosti. Jde o princip zasadni nejen z praktického hlediska, ale také
Z hlediska etického.

Tteti kapitola je zamétfena na problematiku tymu a pracovnich skupin. Prezentovany jsou
zde predevsim socidlné-psychologické poznatky s aplika¢ni hodnotou, z didaktickych
divodi se vSak nelze vyhnout ani definicim ¢i kategorizacim. Kazdy
realizator teambuildingovych aktivit by mél byt seznamen napt. s problematikou
skupinové struktury a dynamiky, aby mohl vzdélavaci aktivity nejen planovat

a realizovat, ale aby byl pfipraven i na neekané situace.



Ve ¢tvrté kapitole se zaméfujeme na problematiku metodologie a vyzkumu. Prezentovany
jsou metody analyzy tymové prace, moznosti jejich vyuziti v praxi a ve vyzkumu.

Zvlastni pozornost je vénovana pozorovani, rozhovoru a Dotazniku tymovych roli.



1 Teambuilding

1.1 Vymezeni pojmu a historie

Teambuilding lze obecné definovat jako planovitou organizac¢ni aktivitu, ktera spoc¢iva ve
vyuzivani interakce za Ucelem utvareni a zlepSeni tymové spoluprace. Tohoto cile je
dosahovano prostiednictvim zvySeni skupinové koheze, vzajemné podpory a kooperace.?
Alternativné je mozné teambuilding chépat jako nastroj podpory socidlnich vztaht
a vymezeni roli v tymech, ¢ehoz je dosahovéano skrze stanovovani individualnich,
skupinovych 1 organizacnich cilii, managementem sociadlnich vztahii, vyjasiovanim roli

a také rozvojem kompetenci k feSeni problému?.

Z hlediska manaZerskych funkci lze teambuilding chéapat jako prostfedek dosaZeni
tymové koordinace, kdy se fidicimu pracovnikovi podaii splnit organiza¢ni cile, pficemz
podminkou jejich dosazeni je souhra riznych individualnich akei. Nékteré aktivity museji
probihat sou¢asné, jiné nasledné apod.® Teambuilding je mozné chapat jako soudast ¥izeni
vykonu (performance management), coz je organiza¢ni proces zaméfeny na zvysSovani
individualni, tymové i celoorganiza¢ni vykonnosti.* Identifikovat lze pomémé& mnoho
prostoru, ktery je v literatufe vénovan vyvoji skupiny jako organizacni jednotky
a problémim, jimz musi personalni manazeti v této oblasti Celit. Téz problematika
vykonnosti tymu jako takova je V literatufe pomérmné vyznamnym tématem
(viz napt. prehled Schmitta, Highouse, Weinera a kol.%). Rizeni tymové vykonnosti je

viak v odborné literatufe vénovano velmi malo prostoru.®

! ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Armstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 163. ISBN 978-0-7494-6965-8.

2 SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook
of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s.560. ISBN 9781118909973.

® ARMSTRONG, Michael. How to be an even better manager: a complete A-Z of proven
techniques and essential skills. London: Kogan Page, 2014, s. 156. ISBN 978-0-7494-7155-2.

* VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 778. ISBN 978-1-4338-1944-5.

*SCHMITT, Neal W., HIGHOUSE, Scott, WEINER, Irging B. a kol. Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology. Hoboken: John Wiley & Sons, 2013, s. 446. ISBN 978-
0-470-61904-9.

® ARMSTRONG, Michael. Armstrong’s handbook of performance management: an evidence-
based guide to delivering high performance. London: Kogan Page, 2018, s. 413. ISBN 978-0-
7494-8121-6.



Zatimco v bézném jazyce byva pojem teambuilding uzivan k oznaceni raznych
programu, jejichz spolecnym jmenovatelem je cileny rozvoj pracovnich tymi, v odborné
literatufe jsou rizné teambuildingové programy (eventy ¢i intervence) terminologicky
rozliSovany. Termin teambuilding néktefi autofi vyhrazuji jako ,,cilené, promyslené
a strukturované budovani a rozvijeni pracovnich tymii a jejich tviirciho a vykonového
potencialu.“” RozliSovano tak byva mezi teambuildingem a teamspiritem. Kdy cilem je
vyuziti ur€ité aktivity pro motivaci a pozitivni spole¢ny zazitek vSech ¢lenti skupiny.
Takovy program dokaze podpofit tymového ducha, ale i vytvofit prostiedi vhodné pro
neformalni vztahy a také loajalitu k organizaci2 Terminologické vymezeni

teambuildingu neni jednotné a je mozZné rozliSovat mezi obecnou a tizkou definici.

Z hlediska kompeten¢niho byva teambuilding pfipisovan v zasadé dvéma aktérim. Na
jedné strané to jsou interni vedouci pracovnici, na stran¢ druhé specialisté (Casto externi),
ktefi vypracovavaji teambuildingové programy na miru dané organizaci. Armstrong
a Taylor fadi teambuilding mezi zakladni viidcovské dovednosti. V tomto pojeti pojem
teambuilding neslouzi k oznaceni specificky zaméfenych programii pro pracovniky, ale
k oznadeni kompetenci a ¢innosti manazera v pozici leadera.’ Takovému pojeti
teambuildingu odpovida definice Cejthamra a Dédiny, kteii jej chapou jako ,,proces

urcovani metod a vzorcii vzdjemného ovliviiovani élemii v ramci pracovni skupiny .1

Hovofit proto lze tedy o teambuildingu jako manazerském pfistupu k utvafeni a vyvoji
skupiny. Z hlediska personalniho fizeni jsou v tomto smyslu relevantni nejen procesy
zvySovani vykonnosti, ale také procesy zajisténi a stabilizace pracovnik ¢i jejich rozvoj.
Z teoretického hlediska se v tomto pfipad¢ s tématem teambuildingu poji napt. modely

vyvoje skupiny, socializace v organizaci ¢i rizné aspekty leadershipu.

Naproti tomu teambuildingové programy (intervence) jsou casové ohraniceny
a vypracovany pro konkrétni pracovni skupinu ¢i tym. NejCastéji se tak déje na startu

spole¢ného plisobeni pracovniho tymu nebo v etapach vyznamnych organizacnich zmén.

" SVATOS, Vladimir a LEBEDA, Petr. Qutdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha:
Grada, 2005, s. 68. ISBN 80-247-0318.

8 CICHOVSKY, Ludvik a kol. Nizkondkladovd marketingovd vicevrstevnatd komunikace. Louny:
Adart, 2013, s. 200. ISBN 978-80-904645-5-1.

® ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Armstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 233. ISBN 978-0-7494-6964-1.

1 CEJTHAMR, Vaclav a DEDINA, Jifi. Management a organizacni chovaniPraha: Grada, 2010,
S. 254. ISBN 978-80-247-3348-7.



Teambuildingové programy by mély ukazovat, v jaké fazi vyvoje se skupina nachdzi,
a mély by také dramaticky urychlovat skupinovou dynamiku.!* Skupinova dynamika je
souhrnem vseho, co se ve skupin¢ odehrava a je sté€Zejnim pojmem jakéhokoliv
skupinového vycviku, tedy nejen teambuildingu, ale napt. i skupinové psychoterapie
nebo interakéniho psychologického vycviku. Mezi zakladni prvky skupinové dynamiky
patii skupinové cile, hodnoty a normy, vidcovstvi, struktura skupiny, jeji identita,
komunikacni procesy, koheze a tenze nebo projekce minulych zkusenosti ¢i skupinova

atmosféra.l?

V uzkém vymezeni je tedy teambuilding chapan jako druh eventu pro pracovniky,
nejuzeji pak jako specificky zacilené a organizované eventy pro pracovniky. Metody
teambuildingu jsou v takovém piipadé pouze jednou z moznych intervenci zaméfenych
na utvareni a rozvoj tymu. Jako pfiklady dalSich intervenci (team development
interventions) lze uvést tymovy koucink nebo tymovy koordina¢ni trénink.*® V §ir§im
pojeti zahrnuje teambuilding nejen riznorodé eventy ¢i intervence pro pracovniky, ale
také manazerské aktivity, které s vyuzitim skupinovych interakci cili na podporu

skupinového ¢i organiza¢niho vykonu.

Historie teambuildingu neni v literatufe prezentovana jednotné. Identifikovat Ize nékolik
proudt — nékteré jsou spojeny s vyvojem teoretickych vychodisek, jiné pfimo s praxi,
a navic jsou zjistitelné i1 rozdily mezi Spojenymi staty americkymi (USA) a Evropou,
potazmo existuji narodni specifika. Nadto je nutné zminit ¢astecné rtznorodé historie
Vv jednotlivych aplikacnich oblastech — 1i§i se napf. historie budovani tymt ve sportu
a Vv pracovnich organizacich. V tomto formatu proto muzeme historii teambuildingu

pouze nastinit.

Dyer a Dyer spojuji historii teambuildingu s hnutim T-skupin, kde pismeno T oznacovalo
trénink, tedy $lo o vycvikové skupiny. V 60. letech minulého stoleti byly T-skupiny
prosazovany jako forma vycviku, kterd pomulZze jednotliveim, piedev§im pak

manazerim, zménit styl vedeni. Cilem bylo u€init manazZery divetivej$imi, otevienéjSimi

1 SVATOS, Vladimir a LEBEDA, Petr. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha:
Grada, 2005, s. 69. ISBN 80-247-0318.

2 KOLARIK, Marek. Interakcni psychologicky vyevik. Praha: Grada, 2019, s. 21-33. ISBN
978-80-271-2193-9.

¥ SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook
of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s. 558-561. ISBN 9781118909973.



a vice naklonénymi k participativnimu stylu vedeni.!* T-skupiny zahrnovaly malé
nestrukturované skupiny vedoucich pracovnikti, obvykle fungovaly mimo své pracovisté
po dobu 3-4 tydnt a zamétovaly se na situaci ,,ted’ a tady*. Nebyl tedy stanoven ustfedni
obsah ¢i téma, primdrnich mechanismem uceni byla zpétné vazba, kterou dostaval kazdy

z ¢lent skupiny. Zasadni bylo prekonavéani odporu k sebezkoumani.®

Piiblizné ve stejném Case, jako probihaly prvni T-skupiny, se v Chicagu formovalo hnuti
skupin setkani, tzv. encounterovych skupin nebo téz E-skupin. Tyto skupiny byly jiz
primarné¢ zaméfené na osobnostni rGst a rozvoj, na zdokonalovani socidlnich
a komunikacnich dovednosti. Skupiny zahrnovaly 8-20 ¢lenli a umoZnovaly vSem ¢leniim
zapojit se do interakce. VétSinou byly ¢asové omezené na nékolik hodin nebo dnt.
Rovnéz se do zna¢né miry pracovalo s principem ,ted’ a tady*, tj. nerozebiraly se minulé
¢i budouci udalosti, které se netykaly skupiny. Celé hnuti E-skupin prakticky selhalo, coz
Kolatik vysvétluje tim, ze nerespektovalo osobni tempo kazdého €lena, po frekventantech

byly vyzadovany dovednosti, kterymi nedisponovali apod.'®

Poté se zacali objevovat autofi, ktefi se od paradigmatu T-skupin a E-skupin odchylovali
a budovali vlastni pojeti. Pfikladem je rozhodnuti B. Dyera vytvofit vycvikové skupiny,
které budou zaméfené na formovani efektivnich tymi schopnych fesit problémy. B. Dyer
publikoval v roce 1977 prvni knihu o TB.Y” Ov8em historii TB lze mapovat nejen do bodu
vymezeni se vi¢i T-skupindm a E-skupindm. Existuje i vyznamnd historie vyzkumu
skupinové produktivity. Od 50.-60. let minulého stoleti l1ze identifikovat dva zakladni
sméry, které se zaméfovaly na védecké studium zlepSeni skupinové produktivity.
Sociotechnicky pfistup vyuzival akéniho vyzkumu za ucelem posouzeni efektivity

intervenci, jako bylo zavedeni sebefidicich tyma.!8

Druhou tradici Ize oznadit jako piistup zaméfeny na podnikové procesy (input-process-

output approach) — zkouman byl dopad raznych proménnych na trovni vstupu. Slo napf.

“DYER, Gibb W., DYER, Jeffrey H. Beyond team building: how to build high performing teams
and the culture to support them. Hoboken: Wiley, 2019, s. 2. ISBN 978-1119551409.

% VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva (eds). Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 465. ISBN 978-80-247-5775-9.

16 KOLARIK, Marek. Interakéni psychologicky vycvik. Praha: Grada, 2019, s. 9-11. ISBN 978-
80-271-2193-9.

" DYER, Gibb W., DYER, Jeffrey H. Beyond team building: how to build high performing teams
and the culture to support them. Hoboken: Wiley, 2019, s. 3-4. ISBN 978-11195514009.

¥ ANDERSON, Neil a kol. Handbook of industrial, work and organizational psychology:
organizational psychology (volume 2). London: SAGE Publications, 2001, s. 16-17. ISBN 0-619-
6489-4.



o individualni faktory, jako jsou schopnosti ¢lenti tymu, jejich osobnostni charakteristiky
nebo postoje, skupinové faktory, jako je velikost skupiny, délka jejiho fungovani ¢i
skupinové cile, a situacni faktory, jako napt. charakteristiky samotného tkolu, jeho
komplexnost ¢i mira autonomie.’® Studium struktury a funkci tymid zacalo
v psychologické literatuie nabyvat na vyznamu od 80. let minulého stoleti. Intervence
zaméfené na rozvoj tyml byly postupné etablovany jako dulezity nastroj zlepSovani
tymové vykonnosti. Jednd se o intervence, které zuzitkovaly poznatky a metody
z problematiky organiza¢niho tréninku (napf. simulace, zpétna vazba), vzdélavaciho
obsahu (napt. zaméfeni na kompetence, védomosti, schopnosti, dovednosti, postoje) ¢i

didaktiky (napf. andragogické cile zaméfené na zménu postoji ¢i zménu chovani).?

Historie teambuildingu byva spojena také s historickou vétvi zazitkové pedagogiky.
Reprezentativni je v tomto vyvoj organizace Outward Bound, jejimz spoluzakladatelem
byl K. Hahn. Po za¢atku druhé svétové valky K. Hahn nabizel ndmotnictvu Spojeného
kralovstvi kurzy ptivodné vyvinuté jako tzv. kurzschule. Jednalo se programy zamétené
na télesny trénink, expedice ¢i poskytovani pomoci. Po valce byla stfediska Outward
Bound cilena na vzdélavani mladych lidi, jejich ptipravu do Zivota. Podle R. Hanuse a L.
Chytilové (2009, s. 23) se: ,,Pedagogicka filozofie Outward Bound se opird o dva
zakladni principy:

1. Clovek je schopen dokazat mnohem vice, nez se domniva.
2. Jen malokdo si uvéedomuje, ceho je mozné dosahnout prostrednictvim vzajemné

pomoci a tymové spoluprace.

Vychodiskem ptitom byl pfedpoklad, ze kazdy mize dokazat vice, nez se domniva, a jen
malokdo si pIn¢ uvédomuje, ¢eho je mozné dosdhnout prostfednictvim vzajemné pomoci

a tymové spoluprace.?

1 ANDERSON, Neil a kol. Handbook of industrial, work and organizational psychology:
organizational psychology (volume 2). London: SAGE Publications, 2001, s. 16-17. ISBN 0-619-
6489-4.

20 SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook
of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s. 558. ISBN 9781118909973.

2l HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009,
s. 21-23. ISBN 978-80-247-2816-2.



V Ceském prostiedi lze kofeny teambuildingu spojovat nejen s adaptaci principu
T-skupin, E-skupin ¢i Outward Bound, ale také s adaptaci socialné-psychologického
vycviku. Ten se do CSSR rozsifil z byvalé NDR po nazvem Sozialpsychologisches
Training.?? Vzhledem k tomu, jaké metody jsou v ramci teambuildingu uzivany, lze
uvazovat také o propojeni historie teambuildingu s bohatou historii psychoterapie.
V literatuie o historii psychoterapie Ize navic nalézt celou fadu totoznych odkazi, véetné

T-skupin, E-skupin ¢i Outward Bound.

Pritkopnickou pozici v rozvoji zazitkové pedagogiky v byvalém CSSR méla Prazdninova
Skola Lipnice. Lipnicka Skola oficidln€ vznikla v roce 1977, ale tomuto milniku
predchazelo pomérné dlouhé obdobi vyvoje. Ve vyvoji Prazdninové skoly Lipnice je
mozné vymezit nékolik etap — objevovaly se napf. aplikace prvka Junaka, trampingu,
intenzivniho rekrea¢niho rezimu nebo prosazovadni mySlenky zivotni harmonie
s ptivodem v antickém Recku. Cilem prazdninové $koly mezi lety 1977 a 1989 bylo
pripravovat mladé lidi nezvyklymi formami na jejich spolecenské a profesni ptisobeni.
Po roce 1990 se tato instituce osamostatnila a v roce 1991 byla piijata do mezinarodni

pedagogické organizace Outward Bound.?
1.2 Vyuziti teambuildingu

Hlavnim ucelem teambuildingu je utvofeni efektivniho pracovniho tymu. Vychazi se
pfitom z rGznych teorii skupinové produktivity. Ze socidlné-psychologického hlediska se
ve skupindch uplatituji rizné vlivy, které mohou mit na produktivitu skupiny pozitivni
1 negativni vliv. Pozitivni vliv na skupinovy vykon mé socidlni facilitace. Jedna se
o0 ptiznivy socidlni vliv pfitomnosti druhych lidi. V fadé€ ptipadi byl vSak zjistén pokles
vykonu, oznacovany jako socialni inhibice. Obecné lze konstatovat, ze piitomnost
druhych osob ma vliv na vykonové chovani jedince, pficemz roli hraje obtiznost ukolu —
pii jednoduchych a dobfe naucenych ulohach ptfitomnost druhych obvykle facilituje,

naproti tomu pii naro¢nych ulohach je vliv pfitomnosti druhych ¢astéji negativni.?*

22 KOLARIK, Marek. Interakcni psychologicky vycvik. Praha: Grada, 2019, s. 13. ISBN 978-80-
271-2193-9.

2 HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009,
S. 13:16. ISBN 978-80-247:28;6-2. ’ ’

24 VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 245. ISBN 978-80-247-5775-9.



Pracovni skupiny jsou vSak sestavovany za ucelem pracovniho vykonu, proto se
odbornici zaméfili na to, jaké proménné jsou prediktory efektivni tymové prace. Vznikly
tak rizné modely skupinové produktivity. Tradi¢né byly podle McKenny prediktory
tymového vykonu déleny na proménné tykajici se osobnosti, schopnosti a dovednosti.
Zkoumany byly proménné, jako napf. technické znalosti, expertiza, schopnost fesit
problémy ¢i konflikty, schopnost rozhodovat se nebo riizné interpersonalni dovednosti.
Vyznamna oblast odborného diskurzu je zaméfena na osobnostni rysy pétifaktorového
modelu.?® Hiebickova uvadi, ze longitudinalni vyzkumy realizované v primyslovych
podnicich prokézaly, ze osobnosti rysy jsou dobrymi prediktory pracovni vykonnosti.
V povolanich vyzadujicich vysoké pracovni nasazeni a aspirace nachazeji dobré
uplatnéni osoby s vysokymi skory svédomitosti, coz je jeden z ryst pétifaktorového
modelu. Otevienost vici zkuSenosti pak pozitivné koreluje s vykony ve vycviku ¢i
tréninku, protoze lidé s vysokou mirou tohoto osobnostniho rysu maji kladny vztah
k ziskavani novych poznatkii a uéeni se novym dovednostem.?® Uvedené osobnostni
charakteristiky mohou byt v ramci teambuildingu rozvijeny nebo zohlednény pii volbé
¢lent tymu.

Ptikladem novéjsiho pfistupu je Ctyiprvkovy model Dyera a Dyera, ktery determinanty

tymového vykonu déli nasledovné:?’

1. Kontext — jedna se o organizacni prostfedi, v némz ma tym pracovat. Roli hraje
napf. to, jaky typ tymu je vyzadovan, jaka existuje organizacni kultura, do jaké

struktury bude tym umistén a jakou bude mit zajiSténou organiza¢ni podporu.

2. Slozeni — jedna se o ¢leny tymu, jejich schopnosti, zkuSenosti, motivace a patfi

sem také velikost tymu.

3. Kompetence — tymova schopnost fesit problémy, komunikovat, rozhodovat,

zvladat konflikty apod. Je vice nez jen sumou individudlnich charakteristik.

4. Management zmény — schopnost tymu monitorovat vykon a Cinit potfebna

rozhodnuti pfi adaptaci na nové podminky.

% MCKENNA, Eugene. Business psychology and organizational behaviour. New York:
Routledge, 2020, s. 486-487. ISBN 978-1-315-64631-2.

8 HREBICKOVA, Martina. Pétifaktorovy model v psychologii osobnosti: piistupy, diagnostika,
uplameni. Praha: Grada, 2011, s. 194-195. ISBN 978-80-247-3380-7.

?’ DYER, Gibb W., DYER, Jeffrey H. Beyond team building: how to build high performing teams
and the culture to support them. Hoboken: Wiley, 2019, s. 13-14. ISBN 978-1119551409.



Podobné se k efektivité¢ tymové prace vyjadiuje také Hermochova, ktera za prediktory
tymového uspéchu povazuje jasn€é formulované cile, pfiméfenou vnitini strukturu,
pripravenost (kompetence) ¢lent k pInéni tkolu, klima podporujici spolupraci, podporu
a uznani ,,zven¢i“, kompetentni vedeni.?® Podle McKenny miize byt ucelné zaméfit
teambuilding na rizné proménné charakterizujici uspésné tymy. Také tento autor uvadi
jasné¢ formulované cile a déle zminuje jejich komplementarni ,,doplnéni“ osobnostnimi
typy a kompetencemi. Jako ptiklady dalSich proménnych Ize uvést pozitivni tymové

klima, podptrny styl leadershipu &i efektivni tymovou komunikaci.?® Souvisejic

problematika tymovych roli je rozpracovana v kapitole 4.

Ones, Anderson, Viswesvaran a kol. uvadéji, ze trénink jednotlivcti by mél byt zaméten
na jejich odborné kompetence souvisejici s predmétem pracovni ¢innosti (v uzkém pojeti
napf. schopnost fesSit specifické IT tkoly, v Sirokém digitdlni kompetence) a dale na
kompetence vztahujici se k tymové praci (napt. schopnost plnit tymové tkoly, schopnost
vést kolegy ¢i schopnost vyhodnocovat tymovou efektivitu). Teambuilding a ptibuzné

intervence by mély byt zaméfeny na:*

1. Schopnost jistit tym (team backup) — schopnost pracovat za ¢leny tymu, ktefi jsou
pfehlceni ¢i absentuji. Zahrnuje mimo jiné schopnost koucovat kolegy,
pieplanovat vlastni harmonogram, flexibilné ménit pracovni role ¢i poméhat
ostatnim c¢lentim tymu, aniZ by si dany pracovnik stézoval ¢i byl o pomoc
pozadan.

2. Tymovy leadership — nikoli vedeni jednotlivct, ale viidcovstvi zaméfené na cely
tym.

3. Tymové emergentni stavy — jednd se o proménné, které ovliviiuji tymovy vykon,

nejsou pifitomné po celou dobu fungovéani tymu (napf. sdilené pojeti tymové

efektivity, tymova koheze ¢i divéra).

22 HERMOCHOVA, Sona. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 26. ISBN 80-247-1155-9.

2 MCKENNA, Eugene. Business psychology and organizational behaviour. New York:
Routledge, 2020, s. 487. ISBN 978-1-315-64631-2.

% ONES, Deniz S., ANDERSON, Neil, VISWESVARAN, Chockalingam a kol. The SAGE
handbook of industrial, work and organizational psychology: personnel psychology and
employee performance. London: SAGE Publications, 2018, s. 570-573. ISBN 978-1-4462-0721-
5.

10



4,

Situa¢ni uvédomeéni (situational awarenss) — védomi vSech vyznamnych podnétt

¢i voditek v tymovém prostiedi, které mohou ovliviiovat plnéni tkolu.

Jestlize v urcité organizaci potifebny pracovni tym neexistuje, mize byt teambuilding

primarné prostfedkem jeho sestaveni. V takovém ptipadé podle Rogelberga a kol.

vétSinou skupina odpovédnych osob rozhoduje o0:3!

1.

6.

Cilech — ¢asto byvaji zahrnuty v poslani. V zasadé jde o odpoved na otazku, proc¢
organizace ustavuje tym.
Rolich — jak bude tym strukturovan, zda budou muset mezi sebou tymy

spolupracovat, co vS§echno se budou muset ¢lenové ucit, kdo bude v manazerské

pozici atd.

Organizacnich pravidlech — jak budou ¢lenové tymu vybrani, jak budou probihat
tymové meetingy, které problémy miZze tym feSit autonomné, zda bude pro

tymovéa rozhodnuti vyzadovéan konsenzus atd.

Vztazich — jak bude zajiSténo, ze bude tym pracovat efektivné, jak budou feSeny

tymové konflikty, jakym zplisobem bude podporovano zddouci chovani atd.

Prostiedi — jakym zptsobem budou organizacni systémy (finan¢ni, personalni,

komunikac¢ni aj.) podporovat tym.

Planech — jak dlouho bude tym existovat, zda bude probihat pilotni ovétovani atd.

Teambuilding mtze fungovat také jako prevence ¢i intervence v jiz existujicim tymu.

V takové situaci muze byt ucel teambuilding obecny, jako je naptf. podpora

komunikacnich dovednosti, nebo specificky. Mezi specifické tymové problémy, s nimiz

muze teambuilding pomoci, patii konflikty mezi ¢leny tymu, konflikty mezi riznymi

tymy, neproduktivni tymova rozhodnuti nebo vedeni inovaénich projekti.®? V tomto

smyslu je teambuilding skupinovou intervenci, ktera typicky probiha v nasledujicich

krocich:33

¥ ROGELBERG, Steven G. a kol. Encyclopedia of industrial and organizational psychology.
London: SAGE Publications, 2007, s. 787. ISBN 1-4129-2470-7.

2 DYER, Gibb W., DYER, Jeffrey H. Beyond team building: how to build high performing teams
and the culture to support them. Hoboken: Wiley, 2019, s. 127-183. ISBN 978-1119551409.

¥ JEX, Steve M., BRITT, Thomas W. Organizational psychology: a scientist-practitioner
approach. Hoboken: Wiley, 2014, s. 535. ISBN 978-1-118-72444-6.

11



1. Pruzkum (scouting).

2. Vstup do tymu (entry).

3. Sbér dat (data collection).

4. Zpétna vazba ohledné dat (data feedback).

5. Stanoveni diagnézy (diagnosis).

6. Planovani opatieni (action planning).

7. Implementace opatfeni (action implementation).
8. Vyhodnoceni (evaluation).

Zakladni formou intervenci jsou skupinové teambuildingové aktivity. Jedna se o pomérné
heterogenni skupinu aktivit, ktera nejsou jednotné klasifikovany. Napt. Miller
teambuildingové aktivity Cleni dle jejich ucelu na aktivity podporujici schopnost
naslouchat a ovlivilovat druhé, aktivity umoziujici vzdjemné poznavani, aktivity
zaméfené na rozvoj schopnosti spoluprace, aktivity zaméiené na zvladani zmen, aktivity
zaméfené na tymové TfeSeni problémi, aktivity rozvijejici schopnost ocenovat
a podporovat se v tymu navzajem.3* Kolaiik déli techniky prace se skupinou na techniky
zaméfené na seznameni, spolupraci, komunikaci, divéru, sebepoznini a techniky

celodenni — pobytové.*®

Podobné také Tizzard zacina teambuilding technikami pro tUvodni fazi fungovani
pracovniho tymu. Tyto tzv. zdvofilostni aktivity by mély byt vedeny manazerem ¢i
odbornym pracovnikem, protoze tym zatim neni piipraven, aby zvladl aktivity sam
0 sob€. Protip6lem tivodnich aktivit jsou teambuildingové techniky zamétené na fazi, kdy
se Vv tymech objevuji negativni emoce. Rovnéz v tomto pfipadé by mély byt aktivity
v kompetenci manazert ¢i odbornych pracovnika. Dalsi skupiny aktivit jsou zaméteny
na schopnost tymu vytrvat v plnéni narocnych ukold, na schopnost ucit se a také na

zéklady manazerskych dovednosti.3

* MILLER, Brian C. Quick team-building activities for busy managers. New York: American
management association, 2004, s. 29-137. ISBN 0-8144-7201-X.

% KOLARIK, Marek. Interakcni psychologicky vycvik. Praha: Grada, 2019, s. 83-172. ISBN 978-
80-271-2193-9.

% TIZZARD, Paul. The teambuilding activities pocketbook. Alresford: Management
Pocketbooks, 2006, s. 25-117. ISBN 978-1-903776-42-1.
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V idedlnim piipadé maji interaktivni vycvikové postupy fadu ptiznivych efekti.

Hermochova (2006, s. 40-41) uvadi:®’

1. |, Vzbuzujizdjem o socialné-psychologické fenomény, jako napr. socialni facilitaci
Ci inhibici.

2. Vedou ke sblizeni mezi nadmeérné aktivnimi a prilis pasivnimi ¢leny.

3. Usnadnuji prijeti novych norem komunikace ci jednani.

4. Vedou K ziskdani nahledu na postaveni sebe sama ve skupiné.

5. Motivuji cleny k oteviené komunikaci nebo k experimentovani s viastnim

chovanim.
6. Umoznuji korekci maladaptivnich vzorcit chovani.

7. Podporuji vznik skupinové koheze, zrychluji socialni uceni.

¢

8. Usnadnuji prijeti autority vedouciho.

Je tak ziejmé, ze teambuilding mtiZze pomoci s riznymi organizaénimi zménami, jako jsou
napf. zmény organizacni kultury po fuzi firem, po akvizici novym majitelem, zmény
v disledku spolecenského vyvoje ¢i zmény ve vedeni. Piikladem spolecenské zmény, na
kterou muze teambuilding reagovat, je prace na dalku, coz je vzhledem k pandemii

nemoci Covid-19 aktualni téma.

Z uvedeného také vyplyva, Ze diagnostika a intervence v ramci teambuildingu mohou
vést ke zjiSténi, Ze v centru pozornosti by mél byt jednotlivec. Pak miZe byt na misté
individudlni rozvoj daného pracovnika nebo napf. zména pracovni pozice, redesign

organiza¢ni struktury nebo redesign pracovniho mista.3®

Problematikou vyuzivani technologii za u¢elem teambuildingu se zabyvaji napt. Wolfe
a Sparkman. Autoii sestavili piehled teambuildingovych aktivit, které lze provadét
Vv online prostiedi. Zakladem je zajisténi technického zazemi, aby byl zajistén kontakt
(textovy, vizudlni, audio nebo audiovizudlni) mezi €leny tymu. Techniky jsou zaméteny

na rozvoj fady dovednosti, zvySovani védomi (dosahovani ndhledu), seznamovani,

¥ HERMOCHOVA, Sona. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 40-41. ISBN 80-247-1155-9.
% JEX, Steve M., BRITT, Thomas W. Organizational psychology: a scientist-practitioner
approach. Hoboken: Wiley, 2014, s. 534-535. ISBN 978-1-118-72444-6.
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podporu empatie apod.*® Nejednd se vSak o nové téma, odborna literatura se
teambuildingu v oblasti tzv. globalnich tymi, které charakterizuje prace na spole¢ném

projektu napfi¢ kulturami a ¢asovymi pasmy, vénuje jiz minimalné 20 let.*°

Metody teambuildingu nejsou jednotné a tomu odpovidaji i riznorodé vysledky studii
efektivity teambuildingu. Vyzkumy se nadto zaméfuji na rGzna kritéria efektivity
teambuildingu — kognitivni, afektivni, procesni nebo Cisté vykonova. Jako nejucinnéjsi se
jevi, kdyZ je do teambuildingu intervenci za¢lenéna technika stanovovani cili. U¢innost
teambuildingovych technik je odvisla také od velikosti skupiny — tymy s vice nez deseti
Cleny vykazuji vétsi pravdépodobnost, Ze budou z teambuildingovych aktivit profitovat
nez mensi skupiny.*! Salas, Rico, Passmore a kol. uvadéji, ze teambuilding je
nejefektivné;si, kdyz jsou intervence aplikovany pii emocnich problémech v tymu (napf.
nedostatek koheze) nebo kdyZz nefunguji procesy (napt. nedostatecné vyjasnéni tymovych

roli).%?

¥ WOLFE, Brend D., SPARKMAN, Colbey P. Team-building activities for the digital age: using
technology to develop effective groups. Windsor: Human Kinetics, 2010. ISBN 978-0-7360-7992-
1.

* ROTHWELL, William J., PRESCOTT, Robert K. a kol. The encyclopedia of human resource
management. San Francisco: Pfeiffer, John Wiley & Sons, 2012, s. 239. ISBN 978-0-470-25773-
9.

* SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook
of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s. 565-566. ISBN 9781118909973.

2 SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook
of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s.520. ISBN 9781118909973.
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2 Zazitkova pedagogika

Vyznamnym sty¢nym oborem teambuildingu je zazitkova pedagogika. Jedna se
o teoretickou i praktickou pedagogickou disciplinu, jejimz pfedmétem je vychova
prozitkem (téZ zazitkem, vyzvou ¢i dobrodruzstvim). Z hlediska historického je zazitkova
pedagogika mladou disciplinou — prvni Ceské teoretické publikace se objevovaly na
pocatku 90. let minulého stoleti. Principy a rysy zazitkové pedagogiky lze ale
identifikovat v dilech vyrazné starSiho data. Uvazovat lze paralely napt. s dilem J. A.
Komenského (pozadavek na rozvoj kognitivnich i emoc¢nich a volnych procest a také
fyzické stranky clovéka) J. Deweye (pragmaticka pedagogika) nebo nékterymi dily

reformni pedagogiky.*®

Jak vyplyva z nazvu, stéZejnim procesem v zazitkové pedagogice je zkuSenosti uc¢eni. To
Ize charakterizovat jako uéeni, k némuz dochézi béhem aktivni Giasti v n&jaké aktivité.*
Kolb uvadi tfi tradice zazitkového uceni, které jsou spojeny se ttemi autory — J. Deweyem,
K. Lewinem a J. Piagetem. Zazitkova pedagogika tak byla ovlivnéna napf. nejen
T-skupinami, ale i pragmatismem nebo dialektikou uceni se ze zkuSenosti, jak je znama
z dila J. Piageta (procesy asimilace a akomodace).*® Témto tfem tradicim odpovidaji

1 rizné modely zkuSenostniho uceni, které budou popsany nize.

Spole¢nou charakteristikou modelli zkuSenostniho uceni je zahrnuti prozitku ¢&i
zkuSenosti jako klicového prvku. ZkuSenost ¢i prozitek (experience) lze chapat v trojim
vyznamu. Jednak jako udalost, kterou clovék v dany moment zakousi, ¢imz se tento jev
1181 od udalosti vyvolanych z paméti nebo predstavovanych. Druhy vyznam odkazuje na
obsah védomi. A tieti vyznam, pro zaZitkovou pedagogiku klicovy, jej chape jako podnét
ustici v uceni. ZkuSenostni uceni lze pak definovat jako uceni, k némuz dochézi

prostiednictvim aktivniho provadéni ur¢ité ¢innosti ¢i piimé ucasti v urdité aktivite.46

Precizné vypracovana dramaturgie programu pfispiva k cilenému planovani zazitkové

pedagogiky a tim vyvolava u ucastnikii prozitky, které maji podobu hry nebo skupinové

3 JANSA, Petr a kol. Pedagogika sportu. Praha: Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum,
2018, s. 201. ISBN 978-80-246-3986-4.

“ VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 396. ISBN 978-1-4338-1944-5.

** KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 18. ISBN 978-0-13-389240-6.

“ VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 396. ISBN 978-1-4338-1944-5.
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aktivity. Podle R. Hanuse a L. Chytilové (2009, s. 12) 4" m4 samotny prozitek typické
znaky:

1. , Nenahraditelnost v lidském Zivoté. Zamérujeme se na jednotlivou, jedinecnou
udalost, ohranicenou casové i prostorove.

2. Jedinecnost prozitku spociva v nemoznosti zamenit jeden za druhy, v nemoznosti
nahrazeni jedné uddalosti jinou v tOuze po totozném vyzneni v clovéku.

3. Individualnost prozitku. Kazdy z nas proziva danou situaci jinak, podle svého, na

vvvvvv

3

4. Intenciondlnost prozitku. Prozitek je neoddélitelny od svého , ,obsahu”,
soundlezitost prozivajiciho jedince a prozZivané udalosti.

5. Neprenositelnost z jednoho individua na druhé. Prozitek je ryze individudlni
zdlezitosti, sdélitelnou pouze za cenu maximalniho zplosténi a ochuzeni. Zazitek
ze hry preneseny na posluchace se nikdy nestane zazitkem posluchacovym, a to i

pres nejvetsi moznou miru empatie a snahy pro prijeti.

Pojem zazitkové (zkuSenosti) uceni se dle Prichy, Vetesky a kol. do zna¢né miry
prekryva s terminem informalni uceni, jelikoZ jde o druh uceni, které probihd v ramci
kazdodennich pracovnich a jinych ¢innosti, pfi nichz jedinec nabyva zkusenosti. Tyto se
kumuluji riiznymi zptsoby a planovité i bezdéené vyuzivaji.*® Také o teambuildingovych
aktivitach byva casto pojednavano jako o neformalnich intervencich s pracovniky, které

¢asto kladou diiraz na simulace riznych jevi.*?

Neékdy byva diferencovano mezi zkusenostnim u¢enim a zkusenostnim vzdélavanim, kdy
je patrna transakce mezi vzdélavajicim a vzdélavanym. AvSak existuji 1 pojeti, podle
kterych zkuSenostni uc¢eni neni pouze kazdodennim spontinnim ucenim. Prikladem je

pojeti J. Deweye, ktery prosazoval, aby pedagogové v ramci zkuSenostniho vzdélavani

“T HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009,
s. 12. ISBN 978-80-247-2816-2.

“ PRUCHA, Jan a VETESKA, Jaroslav. Andragogicky slovnik. Praha: Grada, 2014, s. 311. ISBN
978-80-247-4748-4.

* SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook
of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s. 566. ISBN 9781118909973.
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nalezit¢ planovali, byli vybaveni védomostnim a kompetenénim zakladem, coZ

znamenalo pfipravenost dle potieby vyudovat urdité téma.>

Beard a Wilson vysvétluji, Ze formalni u€eni a zkuSenostni uceni l1ze chapat jako dva
konce kontinua, které odliSuje mira autenticity. Divody K rozliSovani obou koncepti
prameni také z historickych souvislosti — se zavedenim povinného vzdélavani se sice
podafilo dosdhnout vysoké miry gramotnosti, avsak tradi¢ni zplisob vyuky mél své
nevyhody. Na praktickou nevyuzitelnost Skolnich poznatkli, které si zaci osvojovali

v ramci tradi¢niho vzdélavani upozoriiovali napi. Dewey ¢i Freire.®!
2.1 Modely a zkuSenostni u¢eni

V odborné literatute existuji rizné¢ modely zkusenostniho uceni, coz jsou obecné popisy
vztahll mezi proménnymi, které se v ramci zkuSenostniho uceni uplatiiuji. Zde bude

uvedeno nékolik reprezentativnich modelt.

Prikladem klasického modelu zkusenostniho uceni je model Deweytv (viz obrazek ¢. 1).
Jedna se model publikovany jiz v roce 1938. ZkuSenostni uc¢eni podle Deweye probiha

ve ti fazich:5?
1. Pozorovani okoli — jedinec reaguje na impulz.

2. Promysleni—jedinec posuzuje znalosti a zkuSenosti s tim, co se stalo v podobnych

situacich v minulosti (sbirani informaci, varovani, rady apod.).
3. Usudek — kombinuje vysledky aktualniho pozorovani a znalosti z minulosti.

V Deweyové pojeti je uceni dialektickym procesem, kde se integruji zkuSenosti
a koncepty, observace a jednani.>® Dewey byl kriticky k v té¢ dobé tradi¢nim vzdé&lavacim
pristuptim, které chapaly uceni jako staticky proces, v némz vzd¢lavajici prosté jen
predava informace. Pro Deweye bylo zasadni pragmatické hledisko — vzdélavajici musi

nabizet vzdélavanému smysluplné aktivity a vychazet z existujicich znalosti a zkuSenosti.

%0 PHILLIPS, D. C. a kol. Encyclopedia of educational theory and philosophy. London: SAGE
Publications, 2014, s. 314-316. ISBN 978-1-4522-3089-4.

1 BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 37-39. ISBN 978-0-7494-6765-4.

52 HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009,
s. 36-37. ISBN 978-80-247-2816-2.

%3 KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 33. ISBN 978-0-13-389240-6.
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V modelu je akcentovana atraktivita vzdélavaciho obsahu, ktera je podminkou motivace

vzdélavaného.>*

Obr. ¢. 1: Deweyho model zkuSenostniho uceni (Dewey 1938, s. 36)

POZOROVANI OKOLI

po daném impulsu /

zi/f "

USUDEK

PROMYSLENI

ktery kombinuje soucasnée znalosti a zkusSenosti toho,
pozorovani a znalosti ol co se stalo v minulosti
z mlnulostl

Zdroj:(2009, Hanus, a dalsz, s. 43)

Z hlediska Deweyova modelu je pracovisté u¢ebnim prostiedim, které mtze podpofit ¢i
doplnit kompetence ziskané ve formalnim vzdélavani. Pracovnik mize diky pracovnimu
prostiedi a smysluplné praci rozvijet svoji osobnost a postupovat v kariémim vyvoji.
Navic Deweyliv model akcentuje roli formalniho vzdélavani v celoZivotnim udeni.®
Postupem casu zacaly byt Deweyovy poznatky implementovany i ve formalnim
vzdélavani a dnes je mnozi povazuji za samoziejmost. Proto pro mnoho lidi neni
zkuSenostni uceni jen souborem metod, ale urCitym axiomem - je fakt, ze lid¢é se

praktickymi zkuSenostmi uc¢i. BéZzné je udé¢lovani titulli, akreditaci, Zivnostenskych

opravnéni apod. na zaklad¢ absolvované praxe.

Dalsim vyznamnym modelem zku$enostniho uceni je model K. Lewina. Ten je
povazovan za zakladatele T-skupin a laboratorniho tréninku. Ve svém modelu vychazel
Z hodnoty konkrétniho zazitku — ten povazoval za zékladni slozku zkuSenostniho uceni.

Ucenti je zde koncipovano jako ¢tyfstupfiovy cyklus:®
1. Konkrétni zkusenost — okamzity zazitek.

2. Ohlédnuti a reflexe — sbirani informaci a pozorovani zazitku.

> PHILLIPS, D. C. a kol. Encyclopedia of educational theory and philosophy. London: SAGE
Publications, 2014, s. 315. ISBN 978-1-4522-3089-4.

°* BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 40. ISBN 978-0-7494-6765-4.

KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 6. ISBN 978-0-13-389240-6.

% HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009,
s. 38-39. ISBN 978-80-247-2816-2.
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3. Utvéfeni abstraktnich ndvrhl a zev§eobecnéni — informace jsou analyzovany.

4. Testovani dusledkii navrhia v novych situacich — vysledky analyzy ptisobi na

jedince, jsou vyuzity ke zméné jeho chovani a utvateni novych zkusenosti.

V Lewinové pojeti si jedinec utvari vlastni ,,teorii, z niz vyvozuje implikace pro osobité
chovani. Jedna se vlastné o testovani hypotéz, které jsou voditky pro vytvareni novych
zkuSenosti. Dlraz je kladen na situaci ,,ted’ a tady*“. Ta slouzi k testovani a validizaci

abstraktnich konceptt.>’ Proces uceni dle Lewina je zndzornén v obrazku &. 2.

Obr. ¢. 2. Lewinitv model zkusenostniho uceni (Kolb, 1984, s. 21)

y Konkrétni zkuSenosti -

<

Ohlédnuti
a reflexe

Testovani
dasledki navrha
v novych situacich

>

Utvareni abstraktnich 4
navrhu a zevieobecnéni

Zdroj: (2009, Hanus, a dalsi, s. 43)

Zpétnd vazba je v Lewinoveé modelu natolik zasadni, ze n¢ktefi autofi hovoii o Lewinové
zpétnovazebnim modelu. Lewin byl pfi zaclefiovani zpétné vazby ovlivnén
elektroinzenyry. V roce 1946 Lewin se svymi kolegy pracoval na vyvoji tréninkovych
programt v leadershipu. Béhem programu byla podporovdna skupinovéa diskuze
a uchovany byly jeji zaznamy. Diky plamenné diskuzi, které bylo zprvu branéno, se
ukazalo, ze reflexe uciciho se subjektu stran udalosti je velmi dilezity prvek v procesu
ueni.%® V dnesni dobé& je reflektivni praxe b&znou soucasti vyuky i ve formalnim

vzdélavani.

J. Piaget ve svém modelu vychazi z ptedpokladu, ze lidé se béhem zivota neustale
vyvijeji. Autor se proslavil predevsim jako vyvojovy psycholog, ktery popsal individualni
kognitivni vyvoj od détstvi do dospélosti. Uéebni proces se podle Piageta uskutecnuje

formou interakce mezi jedincem a prostiedi, coZ je podobné jako u Deweyeho a Lewina.

> KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 32. ISBN 978-0-13-389240-6.

8 BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 40-258. ISBN 978-0-7494-6765-4.
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Piaget na rozdil od vySe uvedenych popsal vyvojové zakonitosti a jak je inteligence

formovéna zku$enostmi.*®
Piaget rozdélil kognitivni vyvoj do nasledujicich stadii:®°

1. Senzomotorické stadium (od narozeni do cca 2 let véku) — déti s okolnim svétem
interaguji prostfednictvim smyslii a pohybu. Na konci stadia se objevuje tzv.

stalost objektu, kdy dité chéape, Ze objekt, ktery mu nékdo skryl, existuje.

2. Preoperacni stadium (od cca 2 let do 7 let véku) — déti jsou schopné urcitych
mentéalnich operaci, jako je napf. predstirand ¢i symbolicka hra, ale nerozumi
tomu, Ze napf. rize je rizi a zaroven 1 kvétinou. DéEti v predoperacnim stadiu
budou napt. porovnavat riize a tulipany mezi sebou, ale nebudou o obou druzich

uvazovat obecnéji jako o kvétinach.

3. Stadium konkrétnich operaci (od cca 7 let do 12 let) — dité jiz umi pfemyslet
logicky, ale zakladem jsou konkrétni ¢i materialni véci, které lze fadit,
kategorizovat apod. Déti ve stadiu konkrétnich operaci jiz pomérné dobie zvladaji

spolupraci v socialni oblasti nebo vedeni sport v oblasti verbalni.

4. Stadium formalnich operaci (v priméru od 12 az 13 let do 16 let véku) — jiz se

objevuje schopnost abstraktniho isudku.

Podle Piageta individudlni dispozice kazdého clovéka urcuji, jakym zpiisobem bude
chéapat vnéjsi svét a jak na néj bude reagovat. Kazdy jedinec ma schopnost poznatky
a zpusoby uceni propojit do koherentnéjSiho systému. Tento vyvojovy proces podle
Piageta probiha plynule i ve skocich, pficemz se uplatiiuji dva procesy, jimiz ucici se
jedinec udrzuje, respektive znovu dosahuje rovnovahu. Asimilace oznacuje proces, kdy
¢lovék novym zpisobem vyuZziva existujici zkuSenostni schémata (interpretuje nové
informace dle jiz osvojenych poznatkil). Akomodace piedstavuje opacny proces, nebot’
spociva v piizptisobeni diivéjSich zkusenostnich schémat novym poznatkiim. Jde tedy

o prepracovani, reorganizaci stivajicich kognitivnich schémat.5!

% HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zizitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009, s.
41. ISBN 978-80-247-2816-2.

% PHILLIPS, D. C. a kol. Encyclopedia of educational theory and philosophy. London: SAGE
Publications, 2014, s. 624-625. ISBN 978-1-4522-3089-4.

8 VAGNEROVA, Marie, LISA, Lidka. Wyvojovd psychologie: détstvi a dospivani. Praha:
Karolinum, 2021, s. 26-27. ISBN 978-80-246-4961-0.
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Obr. ¢. 3: Piagetuv model uceni a kognitivniho rozvoje (Kolb, 1984, s. 35)

Konkrétni
— jev, aktivita —__

~
Ugeni / A =y Obrazové
nafizovat \uéeni
1. Senzomotorické 2. Obdobi \

/ obdobi predstavovani \

/’ \\

| \
Aktivita, o Zvnitinéni,
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\ 4. Obdobi 3. Obdobi /
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\ pusobeni &innosti /
HYDO'e“CKO'\ Induktivni
odvo_dntglne‘ Y uceni

uéeni % v
N

™~ Abstraktni —
smysl|

Zdroj: (Hanus, a dalsi, s. 35)

Znalost Piagetovy teorie umoziuje stanovovat nejen vyvojoveé piiméfend pedagogicka
ocekavani, ale lze z ni napf. vyvodit zfetel na rizné modality ¢i psychické procesy
zapojené do zkusenostniho udeni. Ugastnici teambuildingu mohou mit napt. problém se
vzajemnym porozuménim, pokud jeden z nich uvazuje prevazné konkrétn¢ a druhy
pievazné abstraktné. Aktivity v ramci temabuildingu mohou ptispét k ziskani nahledu na
tyto interpersonalni rozdily. Nahled muze byt zdkladem vzdjemného pochopeni
a nasledujici spoluprace. Dalsi distinkce znazorfiuje kruhové-ortogonalni model na

obrazku 3.

Piagetova teorie je uzitecna také pii chapani problémovych situaci, kdy jedinci odmitaji
ucast v situacich, kdy by se mohli néco naucit. Z hlediska Piagetovy teorie je odmitnuti
jednim z projevii nemoznosti inkorporace novych poznatki do stavajicich schémat.
Jestlize se jedinec problému nepfizplsobi (akomodace), problém pretrvava. V praxi

8%

pochopitelné existuji dalsi pti¢iny odmitnuti ucasti v teambuildingovych aktivitach.5?

Podle Kolba existuje mezi vyse uvedenymi modely zkuSenostniho uc¢eni fada podobnosti.
S odkazem na podobnosti mezi zdkladnimi modely zkusenostniho u¢eni Kolb ptedlozil

vycet charakteristik zkuSenostniho uceni:53

1. Proces, nikoli vysledky — v tomto smyslu stoji modely zkuSenostniho uceni

V opozici vic¢i behavioristickym teoriim Watsona, Hulla ¢i Skinnera. Takovy

%2 BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 291. ISBN 978-0-7494-6765-4.

% KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 37-48. ISBN 978-0-13-389240-6.
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pfistup znamen4a mimo jiné diraz na podporu zvidavosti a motivace kazdého
jednotlivce, coz je v protikladu Kk pristuptim, které prioritizuji nutnost osvojit si

predem dané mnoZzstvi poznatki napf. prostfednictvim memorovani.

Kontinualni proces se zdkladem v osobni zkuSenosti — zjednoduSené feceno plati,
ze kazdé uceni je znovu-ucenim, tedy navazovanim na jiz ucené. Edukator tak
musi usilovat nejen o osvojeni novych konceptli, ale také o zménu koncept
stavajicich.

Proces vyZzadujici feSeni dialektického konfliktu mezi riznymi mody adaptace —
aby bylo uceni efektivni, musi jedinec aplikovat riizné dovednosti (konkrétni,
reflektivni, abstraktni a schopnost aktivné experimentovat). V pribéhu uceni tak

jedinec stfida role pozorovatele a vykonavatele.

Holisticky adaptacni proces — uceni je zakladem lidské adaptace, nejde pouze
o kontext formalniho vzdé¢lavani, ale adaptaci ve vSech situacnich kontextech a ve
vSech vyvojovych fazich. Soucasné lze fici, Ze uceni zahrnuje riizné psychické
procesy, které jsou v literatufe ozna¢ované napft. jako kreativita, feSeni problémt,

rozhodovani nebo védecky vyzkum.

Uceni zahrnuje transakce mezi ¢lovékem a jeho okolim — uceni neni pouhou
reakei na fixni prostfedi jedince, ale vaze se k aktivn¢ utvafenému prostiedi,

pfiC¢emz na tomto utvaieni se v dany moment mohou podilet rizni lidé.

Uceni je procesem utvaieni znalosti — znalosti (knowledge) nejsou prostymi fakty
uloZzenymi v dlouhodobé paméti, ale jde o rizné mentalni obsahy s rozdilnou
mirou aplikovatelnosti ¢i zobecnitelnosti. Na misté je tak jista mira skepse pii

interpretaci hodnoty znalosti osvojenych uc¢enim.

Obr. 4: Kolbuiiv model zkusenostniho uceni (Kolb, 1984, s. 63)

y Konkrétni zkusenosti

Aktivni _ Ohlédnuti
zkc:éem a reflexe

Zobecnéni 4

Zdroj: (Hanus, a dalsi, s. 43)
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Vyse uvedené¢ dovednosti (konkrétni, reflektivni, abstraktni a schopnost aktivné
experimentovat) Kolb zaclenil do svého modelu jako hlavni ¢innosti. Cely proces uceni
probiha tak, ze osoba je nejprve ucastna konkrétniho zazitku, ten nasledné reflektuje,
vytvoii n¢jaké zobecnéni z této reflexe a nasledné premysli, jak na zaklad¢ této nové
zkuSenosti v budoucnu jednat odlisnym zptsobem.%* Tento vysledek uceni znamena
v zdsadé¢ dvé zmény — lidé hledaji, co by bylo vhodné v budouci obdobné situaci
zopakovat, i to, ¢eho je dobré se dale vyvarovat.®® Kolbliv model uéeni byl nes¢etnékrat
aplikovan v rtiznych vzdélavacich programech a byl podroben vice nez padesati
odbornym kritikam, které autor chape spise jako diskuzi o budoucnosti vyzkumu v oblasti

vyzkumu i praxe zkusenostniho u¢ent.®

Béhem 70. let minulého stoleti Kolb zkoumal styly uceni a identifikoval styl divergentni,
asimulujici, konvergentni a akomodujici. Nasledn¢ publikoval inventaf styli uceni,
pii¢emz styly uéeni odpovidaly fazim jeho modelu zkuSenostniho uéeni.®” Patrna je zde

inspirace Piagetovou teorii.

Styly uceni lze chapat jako pro daného cClov€ka charakteristické zplisoby vnimani,
mysleni, zapamatovani a feSeni problémd. Pfibliznymi synonymy jsou pojmy kognitivni
styl a styl mySleni. V praxi se styl u¢eni miize projevovat i preferovanymi uc¢ebnimi
prvky, aktivitami (napf. zda dand osoba preferuje strukturované nebo méné strukturované
¢innosti, vizualni ¢i spiSe verbalni kodovani informaci). DalSimi protipoly v ramci styla
uceni jsou reflexivita vs. impulzivita, abstraktni vs. konkrétni pfistup, zavislost vs.

nezavislost na poli.®

Honey a Mumford se zabyvali ucebnimi styly v ramci zkuSenostniho uceni a doSsli

K zjisténi, ze lidi 1ze rozdélit do Etyt skupin dle toho, kterou fazi u¢ebniho cyklu preferuji.

* PHILLIPS, D. C. a kol. Encyclopedia of educational theory and philosophy. London: SAGE
Publications, 2014, s. 315-316. ISBN 978-1-4522-3089-4.

% HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zdzitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009,
s. 43. ISBN 978-80-247-2816-2.

% KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 52. ISBN 978-0-13-389240-6.

% BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 42. ISBN 978-0-7494-6765-4.

% VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 207. ISBN 978-1-4338-1944-5.
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Ackoli autofi uznavaji, Ze ucebni styl clov€ka se mize zménit napt. kdyz zméni profesi,

preferovany styl uéeni z{istdva nosnou teorii. V tomto smyslu autofi rozliguji:®°

1. Aktivisty — preferuji zkuSenost a primarné vyhledavaji situace, které jim poskytuji
zazitky. Az nasledné aktivisté zvazuji implikace svych ¢inti.

2. Reflektujici osoby — nejradéji ziskavaji informace a dikladné je zvazuji. Jsou
rozmyslivi a opatrni, napf. béhem pracovnich jednani zistavaji zdrzenlivi stran

hodnoceni, dokud si nejsou svymi zavéry zcela jisti.

3. Teoretiky — jsou systematicti, na zakladé zkuSenosti si utvareji koherentni teorii.

Preferuji logicky zplsob uvazovani, analyzuji informace.

4. Pragmatiky — usiluji o aplikaci teorie ¢i metod, aby se ujistili o jejich funk&nosti.
Pragmatici jsou realisti¢ti lidé, jejichz cilem je zlepSeni rtznych zplsobi

fungovani.

Uvedena typologie je vlastné rovnéz modelem zkuSenostniho uceni. Kolb tyto styly uceni
vztahuje k jednotlivym fazim svého modelu a pro kazdy ze stylti uvadi, jaké aktivity jsou

vhodné (napf. charakter zpé&tné vazby, role pedagoga ¢i sdileni emoci).”®

V ceské pedagogické literature byva uvadén také napt. Jarvisiv model zkuSenostniho
udeni, respektive model sebezkusenostniho uéeni (viz obrazek 5). Podle Svamberk
Sauerové je tento model vyhodny v tom, Ze ptedchozi modely ,, obohacuje o existencidlni
rovinu, nalézani a uvédomovani si smyslu Zitého svéta a casu...“"* Autorka akcentuje
reflexi jako klicovy prvek, ktery mize pomahat s prevenci syndromu vyhoteni. Tento
Z hlediska adaptace a psychického zdravi negativni jev lze vymezit jako ,,mentalni,
emocni nebo fyzické vycerpani, které je doprovizené nedostatkem motivace, snizenim
pracovniho vykonu nebo negativni postoji viici sobé samému & okoli.“’> Teorie

zkuSenostniho uceni zde zasahuje do oblasti klinické psychologie a psychopatologie, coz

% BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 42-43. ISBN 978-0-7494-6765-4.

" KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 280. ISBN 978-0-13-389240-6.

" SVAMBERK SAUEROVA, Markéta. Techniky osobnosmiho rozvoje a dusevni hygieny
ucitele. Praha: Grada, 2018, s. 160. ISBN 978-80-271-0470-3.

2 VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 150. ISBN 978-1-4338-1944-5.
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neni samoucelné, nebot’ jedinec — edukator €1 vzdélavany — se syndromem vyhoteni bude

v ramci teambuildingu jen stéZi efektivni.

Obr. ¢. 5: Jarvisiv model sebezkusenostniho uceni (Jarvis 2004a)

! 4L
¥ } cialni
- situac T
- - soba

(1)
Osocba/Biografie/
ZkuSenost

Zdroj: (2018, Svamberk, a dalsi, s. 161)

Podle Svamberk Sauerové lze v praxi vyuzit reflektivné-kognitivni uéeni jako prevenci
syndromu vyhoteni pfedevS§im v bezpecnych situacich, kdy mize vzd¢lavajici dobie
reflektovat emoce i dalsi procesy. Aplikovat Ize i sdileni zkuSenosti a vypozorovat feseni
ostatnich kolegii.” Jarvis povazoval reflexivitu nejen za integralni prvek zkusenostniho
uceni, ale také za nastroj seberozvoje v oblasti vzdélavani dospélych.” V ramci reflexe
jsou vyuzivany informace zpétnovazebniho charakteru, coz je obsahem nasledujicich

podkapitoly.
2.2 Zpétna vazba, princip dobrovolnosti

Zpétnou vazbu (feedback) 1ze charakterizovat jako proces ¢i informaci poskytnutou
fidicim systémem nebo obdobnym ¢initelem za ucelem eliminace problémua nebo jiné
optimalizace. Zpétna vazba muze byt obecné negativni ¢i pozitivni. Z kybernetiky
pochazi pojem zpétnovazebni smycka, ktery ma seberegulac¢ni charakter — smyslem
procesu je odstranit jakékoliv diskrepance mezi realitou a standardem ve smyslu

z4douciho stavu.”

V ramci teambuildingu ma zpétna vazba fadu benefitt. Umoznuje ¢lentiim tymu setrvat

na vytycené cesté, poskytuje voditka pro rozvoj, zlepSuje produktivitu, zlepSuje pracovni

® SVAMBERK SAUEROVA, Markéta. Techniky osobnostiho rozvoje a duSevni hygieny
ucitele. Praha: Grada, 2018, s. 161. ISBN 978-80-271-0470-3.

* REYNOLDS, Michael, VINCE, Russ a kol. The handbook of experiential learning and
management education. Oxford: Oxford University Press, 2007, s. 421. ISBN 978-0-19-
921763-2.

> VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 150. ISBN 978-1-4338-1944-5.
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moralku, pfispiva k vy$si pracovni spokojenosti a je indikatorem uznani.’® Proto je
v tymech nedostateCné vyuzivani zpétné vazby povazovano za jednu z piiCin krizi
a poruch. Maji-li ¢lenové efektivné spolupracovat, museji se vzajemné informovat.
Netesené spory mohou byt ventilovany chovanim, které odbornici oznacuji jako acting-
out. Jde o chovani, kdy se vnitini napéti promitne do kiiku, neadekvatnich reakci az
agrese na mistech, kde nevzniklo, a zplisobuje stres ostatnim.”” V oblasti fizeni vykonu
je zpétna vazba dulezitym prvkem, neziidka je aplikovana tzv. 360° zpétna vazba, kdy
zpétnovazebni informace poskytuji nejen nadfizeni podfizenym ¢i kolegové sobé

navzajem, ale rovnéz podiizeni nadiizenym &i zdkaznici pracovnikiim.’®
Hanus a Chytilova v této souvislosti rozli$uji nasledujici oblasti zp&tné vazby:’®

1. Oblast vlastniho ja (intrapersondlni urovenl) — odpovidd vySe uvedenému

sebereflektivnimu procesu.

2. Oblast ja-ty (interpersonalni uUroven) — zpétnd vazba poskytovana druhému

¢loveku (napf. jak druhého vnimam, jak mne obohatil).

3. Oblast ja-vy (interpersonalni uroven) — zpétna vazba poskytovana jedincem

skupiné.

4. Oblast my-ty (interpersonalni Groven) — zpétna vazba poskytovana skupinou
jedinci.

5. Oblast my (socialni uroven) — sebereflektivni ¢innost skupiny.

6. Oblast vystupu (sledovatelna ve vSech jmenovanych oblastech) — pomoci zpétné
vazby je zjisStovano, nakolik bylo dosazeno rozvojovych cili. K uchopeni danych
cilti slouzi praveé zpétna vazba, kterd je i zdrojem poznani sebe sama. Za vSech
okolnosti by zpétna vazba méla byt jasné a specificky formulovand, méla by se
soustfedit na chovani ¢loveéka (nikoli na jeho osobnost) a zaroven by meélo jit
o chovani, které¢ mtize ¢i je schopen dany ¢loveék napravit. Eticky aspekt zpétné

vazby se tyka nejen jejiho obsahu, ale také formy — neméla by druhému ublizit.

® DIAMOND, Linda E., DIAMOND, Harriet. Teambuilding that gets results. Naperville:
Sourcebooks, 2007, s. 100. ISBN 978-1-4022-1690-9.

" HERMOCHOVA, Sona. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 49-50. ISBN 80-247-1155-9.
® ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. drmstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 348-349. ISBN 978-0-7494-6965-8.

"® HANUS, Radek a CHYTILOVA, Lenka. Zizitkové pedagogické uceni. Praha: Grada, 2009, s.
96. ISBN 978-80-247-2816-2.
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Dal$im dilezitym pozadavkem na kvalitni zp&tnou vazbu je jeji pravidelnost.®
Totozna kritéria pro kvalitni zpétnou vazbu uvadéji Diamond a Diamond.
V samotném pracovnim procesu je zpétna vazba typicky vyuzivana, kdyz dochazi
k snizeni vykonnosti diive vysoce vykonného pracovnika, chovani nékoho v tymu
negativné ovliviiuje produkt, zistavaji nevyfeSené problémy ¢i obavy, Casto se
objevuji chyby, celkovy vykon klesa pod primér nebo se dramaticky meéni, je

nutné pokracujici vyhodnocovani (follow-up) v ur¢ité oblasti.®

Pokud jde o styly uc¢eni odpovidajici Kolbové cyklu (viz vyse), individualizovana zpétna
vazba se ukazuje byt u¢inna béhem konkrétni zkuSenosti (respektive v ptipadé stylu
»aktivisté®). Kolegidlni zpétnad vazba je vhodna béhem aktivni zkuSenosti (respektive
stylu ,,pragmatici), avSak neni uclinnd v pfipadé¢ zobecnéni (respektive stylu
,.teoretici®).82 V organiza¢nim kontextu je dilezité, aby se pracovnici nauéili poskytovat
zpétnou vazbu na horizontalni Grovni, pfipadné aby zpétnou vazbu poskytovali podiizeni
nadfizenym, nebot’ se jedna o cenné zdroje informaci, které nemusi byt jinym zptisobem

dostupné.®

Zpétna vazba nemusi byt vzdy pojata jako konstruktivné komunikovand informace. Do
kategorie zpétné vazby lze zatradit i jevy, které mohou byt pro jedince ¢i skupinu stresujici
a s nimiz je vhodné v ramci teambuildingu pracovat. Jedna se napf. o vysméch ¢i tvrdou

kritiku.®* Hermochova rozliduje tii zakladni formy podavani reflexi:%

1. Hodnotici zpétna vazba — jde o hodnoceni druhého, v ptipad¢ negativni zpétné
vazby obsahuje kritiku, v pfipad¢é pozitivni zpétné vazby pochvalu. Negativni
hodnotici zpétna vazba miize vyvolavat odbor ¢i obranou reakci. Ve formé

pozitivni u pfijemce vznikaji pozitivni emoce, avSak napf. u kolegil, jimZ neni

8 BEARD, Colin, WILSON, John P. Experiential learning: a handbook for education, training
and coaching. London: Kogan Page, 2013, s. 69-70. ISBN 978-0-7494-6765-4.

8 DIAMOND, Linda E., DIAMOND, Harriet. Teambuilding that gets results. Naperville:
Sourcebooks, 2007, s. 100. ISBN 978-1-4022-1690-9.

8 KOLB, David A. Experiential learning: experiences as the source of learning and development.
New Yersey: Pearson Education, 2014, s. 280. ISBN 978-0-13-389240-6.

8 WEST, Michael A., TIOSVOLD, Dean, SMITH, Ken G. a kol. International handbook of
organizational teamwork and cooperative working. Chichester: John Wiley & Sons, 2003, s. 491.
ISBN 0-471-48539-X

8 VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 995. ISBN 978-1-4338-1944-5.

8 HERMOCHOVA, Sona. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 50. ISBN 80-247-1155-9.
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adresovana, miZze v ramci socidlniho srovnavani vzbuzovat emoce negativni

(zavist apod.).

2. Expresivni zpétné vazba — vyjadiuje pouze pocity, nedava ale navrhy. Napft. ,,Stve
mé, kdyz délas...«. Takové vyroky mohou u osloveného rovnéz vyvolavat odpor,

Vv lepsim ptipadé pottebu vysvétleni.

3. Konstruktivni zpétna vazba — je G¢inngjsi nez predchozi dva typy zpétné vazby,
protoze konkrétné indikuje, o kterém chovani se mluvi, jaké pocity vyvolava a za

jakych okolnosti (napf. ,,viibec ti nerozumim, mluv prosim hlasitéji).

Konstruktivni zpétnou vazbu lze povazovat za jeden z piliiG asertivniho chovani, coz
mize byt rovnéZz namét vzdélavaciho programu v teambuildingu. Z hlediska motivace
pracovnikl n¢ktefi autofi zdlraziuji pozitivni zpétnou vazbu, tedy rizné formy ocenéni.
Ocenit lze dobfe odvedenou praci, ndpady, reporty, mysleni, projekty apod. Cilem pak

muze byt vybudovani pozitivniho pracovniho prostiedi, respektive pracovniho klimatu. 8

Uvedeny vycet forem zpétné vazby neni uplny, uvést lze dale napt. okamzitou vs.
zpozdénou zpétnou vazbu, pfimou a nepifimou, soustiedénou na osobu a soustiedénou na
sdéleni, méalo monitorovanou a vysoce monitorovanou ¢i verbéalni a neverbalni.8” Oblasti
vystupu bude vénovana kapitola 4, kde budou teoreticky zpracovany vybrané¢ metody

analyzy tymové prace.

Dilezitym principem teambuildingu je dobrovolnost. Dobrovolna je takova aktivita,
pohyb nebo jiné procesy, které jedinec €ini na zaklad¢ vlastni volby ¢i zaméru a pod
vé&domou kontrolou.®® S principem dobrovolnosti se v ramci teambuildingu mize
pracovat v absolutnim smyslu slova (veSkera ucast a participace je dobrovolna, tedy kdo
)89

nechce, nemusi se UcCastnit)®, ale také v diferencované (dobrovolnost se ,,davkuje dle

faze vyvoje skupiny nebo dle konkrétni techniky)®.

% DIAMOND, Linda E., DIAMOND, Harriet. Teambuilding that gets results. Naperville:
Sourcebooks, 2007, s. 101-103. ISBN 978-1-4022-1690-9.

8 HERMOCHOVA, Sotia. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, s. 98. ISBN 80-247-1155-9.

8 VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 1148. ISBN 978-1-4338-1944-5.

8 KUBATOVA, Helena. Sociologie Zivomiho zpiisobu. Praha: Grada, 2010, s. 114. ISBN 978-
80-247-2456-0.

% KOLARIK, Marek. Interakcni psychologicky vycvik. Praha: Grada, 2019, s. 40-41. ISBN 978-
80-271-2193-9.
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Nekteti autofi povazuji princip dobrovolnosti za jednu z podminek fungovani
zkusenostniho uéeni. Diky tomu jsou instruktofi povinni zajistit, ze vzdélavani nebudou
nuceni Kk ucasti proti své vili a budou odpovédni za to, Zze budou pfijimat fyzicky ¢i
psychicky akceptovatelné vyzvy. Instruktofi podporuji v tomto ostatni a brani natlaku na
jakéhokoliv ¢lena skupiny. Takto pojaty princip dobrovolnosti vychéazi podle J. Cinéery
(2007, s. 21) ze ti1 zasad:**

1. ,, Ucastnici musi byt schopni stanovit si ve vztahu K nabizené vyzvé své viastni
cile* — napt. prekonani casového limitu nebo miru zdokonaleni v urcité

dovednosti.

2., Ucastnici musi mit moznost rozhodnout, co a jak mnoho si z celé aktivity chtéji
vyzkouset“ — je tieba chapat, ze pro mnohé ucastniky mize byt narocné napf.

prezentovat ostatnim vysledky své prace.

3. ,,Princip informované volby* — instruktofi museji ucastnikim dodat potifebné
informace, nemaji pfedpokladat, ze jsou o prub&hu aktivity ¢i rizicich predem

informovani.

V praxi zalezi také na zadavateli teambuildingu, aby s realizatorem pfedem dohodl
takovy program, ktery pravdépodobné pro <cleny tymu bude zvladnutelny
a akceptovatelny. Eticky problematické by bylo napt. jednani zaméstnavatele, ktery by
vychazel z premisy, ze vSichni pracovnici budou se vS§im souhlasit, protoze vnimaji

autoritu a moc nadfizeného.

Senk uvadi ptipad z eské judikatury, kdy byl zaméstnanec tiéasten teambuildingovych
aktivit a utrp€l uraz, avsak pojistovna odmitala zaplatit ndhradu skody, nebot’ povazovala
teambuildingové aktivity za volnocasové, nesouvisejici s plnénim pracovnich ukoli. Za
jeden z klicovych bodu, ke kterym nejvyssi soud ptihlédl, byl cestovni ptikaz, na zakladé
n¢hoz se pracovnik zucastnil budovani manaZerského tymu. DalSim dilezitym prvkem
byla samotna aktivita (lyzovani), ktera v tomto kontextu bylo pracovnim ukolem,

respektive souvisela s plnénim pracovnich povinnosti.®?

8 CINCERA, Jan. Prdce s hrou: pro profesiondly. Praha: Grada, 2007, s. 20-21. ISBN 978-80-
247-1974-0.

%2 SENK, Zden&k. Pracovni tirazy ve vybrané judikature. Olomouc: ANAG, 2013, s. 97-98. ISBN
978-80-7263-837-6.

29



Tedy i teambuilding muze byt v praxi zaméstnavatelem ,,piikazan, coz muze mit pro
pracovnika, byt svobodné rozhodnutého tucastnit se danych aktivit, pozitivni
konsekvence. V piipad¢ jakéhokoliv piikazu je vSak nutné pocitat s moznym negativnim
dopadem na motivaci ucastnikl teambuildingovych aktivit. V tomto sméru je relevantni
koncept psychologické reaktance, ktery formuloval Brehm — kdyZ je moznost svobodné
volby omezenad, lidé pocit'uji potfebu zachovat se tak, aby si svobodu udrzeli, coz mize
V praxi znamenat chovani, které je opaéné k vyzadovanému.®® Také Salas, Rico,
Passmore a kol. uvad¢ji, ze pokud ¢lenové tymu odmitaji diskuzi nebo nejsou schopni
produktivné diskutovat o tymovych problémech s realizatorem teambuildingovych

aktivit, 1ze o¢ekavat nevelkou u¢innost intervenci.®

% GALIK, Stanislav. Psychologie piesvédcovani. Praha: Grada, 2012, s. 61. ISBN 978-80-247-
4247-2.

% SALAS, Eduardo, RICO, Ramén, PASSMORE, Jonathan a kol. The Wiley Blackwell handbook

of the psychology of team working and collaborative processes. Chichester: John Wiley & Sons,
2017, s.520. ISBN 9781118909973.
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3 Tymy

Nize jsou popsany zakladni rozdily mezi tymem a pracovni skupinou a kapitola je

zakoncCena vybranymi poznatky o tymové spolupraci.

3.1 Tym

Tym je mozné definovat jako organizovanou skupinu zamétfenou na splnéni urcitého
ukolu, pficemz ¢lenové tymu kombinuji vlastni Gsili, aby dosahli spolec¢ného cile. Tymy
jsou typicky kohezivni, jednotné.®® Organizace jsou obvykle tvofeny skupinami a tymy,
coz jsou socialni jednotky vytvofené formalné€ i neformalné. Formalni skupiny ¢i tymy
maji organizaéné dany ucel, zatimco v pfipad€é neformalnich utvari jsou ustaveny
prirozenou afinitou jednotlivych ¢lenti. Zjednodusené lze fici, ze formalni skupiny
uspokojuji potieby organizace, zatimco neformalni skupiny uspokojuji potteby ¢lent.%
Teambuilding 1ze chapat jako nastroj pieklenuti této distinkce — tymy mohou uspokojovat

potieby jednotlivci 1 organizaci soucasné.

V dobé pandemie nemoci covid-19 nabyly na vyznamu virtualni pracovni tymy, které 1ze
chépat jako skupiny kooperujicich pracovnikii, ktefi plisobi za hranicemi organizace,
zemé ¢i kontinentu, s vyuzitim informacénich a komunikacnich technologii. Pro tradi¢ni

tymy je ve srovnani s virtudlnimi tymy charakteristické:%’

1. Clenové pracuji na jednom fyzickém mist€¢ a jsou v osobnich socidlnich

interakcich.
2. Maji vice neformalnich kontaktii, dochazi k pravideln&jsim spontannim vyménam
informaci.

4. Pracovni setkani ¢i mitinky 1ze uskutecnit ad hoc béhem pracovni doby.

5. Tradi¢ni tymy maji jednoduché monitorovani ¢leni, vysokou miru kontroly.

% VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 1069. ISBN 978-1-4338-1944-5.

% ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. drmstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 124. ISBN 978-0-7494-6965-8

% VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 508. ISBN 978-80-247-5775-9.
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Zde je na misté uvést dobu publikace, nebot’ citovani autoii vychazeji z dnes jiz ne zcela
aktualni literatury, ktera opomiji moznosti modernich informacnich a komunikacénich
technologii (napt. platformy piimo uréené pro tymovou spolupraci, jako jsou aplikace
Slack nebo Microsoft Teams). Presto 1ze uvést charakteristiky virtudlnich tyma dle

Vyrosta, Slaménika, Sollarové a kol.: %

1. Jsou vybudovany na strategii follow the sun, tj. ¢lenové tymu mohou pusobit
v odlisnych cCasovych pasmech, pfiCemz je mozné zabezpeCit nepietrzité

fungovani tymu nebo sluzby.

2. Typicka je nizsi mira kontroly ¢lent, a proto jsou kladeny vyssi pozadavky na

odpovédny pftistup ¢leni.

3. Jsou omezené moznosti na neformalni komunikaci, coz je dano slozité¢j$im

budovanim davéry, vztaha ¢i pracovnich zavazka.

4. Pokud ¢lenové pracuji v odliSnych pracovnich pasmech, je obtizné realizovat

mitinky, aby se vSichni mohli za¢astnit.

5. Problémem miize byt virtudlni ticho, kdy urcita otdzka ziistane bez odpovédi.

Jednou z moznosti feseni je stanoveni ¢asu k vyfizovani komunikace.

Prave stanoveni pravidel, zpisobii komunikace nebo napft. feseni konfliktnich témat ve
virtudlnich tymech mize byt plodnym namétem teambuildingu. V odborné literatuie jsou
k dispozici analyzy rizikovych oblasti, kter¢ by teambuilding virtualnich tymt mohly
brzdit.®®

V odborné¢ literatute existuje fada typologii tymi. Existuji cross-funkéni tymy, kde jsou
Clenové pfipraveni vykonavat rtiznorodé role, dale napt. akéni tymy zaméiené na
emergentni ¢i krizové situace, poradenské tymy zahrnujici i1 supervizni cleny,

manaZerské, produkéni ¢i servisni tymy.1% McKenna nabizi odlisné déleni, kdy do vyctu

% VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 508. ISBN 978-80-247-5775-9.

% ONES, Deniz S., ANDERSON, Neil, VISWESVARAN, Chockalingam a kol. The SAGE
handbook of industrial, work and organizational psychology: personnel psychology and
employee performance. London: SAGE Publications, 2015, s. 574. ISBN 978-1-4462-0721-5.
100 TRUXILLO, Donald M., BAUER, Talya N., ERDOGAN, Berrin. Psychology and work: an
introduction to industrial and organizational psychology. New York: Routledge, 2021, s. 497-
498. ISBN 978-0-367-15128-7.
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zahrnuje mimo jiné virtualni tymy a sebefizené tymy.'% Z dtivodu rozdilnosti klasifikaci

tymu vznikaji také meta-klasifikace, tedy jakési klasifikace klasifikaci:1?

1. Obecné typologie — tymy jsou déleny napt. dle ucelu (servisni, projektové,
manazerské aj.). Kazdy z typli mé sva specifika, napf. projektové tymy jsou

ustaveny na ¢asoveé vymezenou lhiitu a po splnéni tkolu byvaji rozpustény.

2. Specifické typologie — n€ktefi autoii diferencuji napf. mezi tymem a posadkou,
jejiz hlavni charakteristikou je schopnost rychle se formovat a byt pfipravena
jednat spole¢né a efektivné. Jinym ptikladem je vyclenéni tymu top manazerd,

ktefi jsou specificti ve vice ohledech.

3. Ukolové typologie — popisuji se riizné charakteristiky ukold, aby se tymy délily
napf. na jednoduché a komplexni. Jednoduché tymy se z hlediska ukolového
vyznacuji tkoly bez specifického workflow, cile jsou spole¢né a nevyzaduji po
jednotlivcich rizné pozadavky, role jsou nespecifické a nediferencované, diraz

je kladen na normativni chovani.

Znalost typu tymu muze byt pro realizatora teambuildingu kli¢ova. Zejména velmi

specifické tymy mohou vyzadovat i specifickou organizaci ¢i aktivity.

3.2 Pracovni skupina

Skupinu je mozné definovat jako dva nebo vice jedinct, ktefi jsou v socialni interakci za
ucelem dosazeni urcitého cile. V pracovnim kontextu se takovy cil obvykle vaze
Kk organizaci a vykonu pracovni ¢innosti. Zakladni odliSnosti mezi pracovnim tymem
a pracovni skupinou je vzajemna zavislost (interdependence) ¢lenti tymu, ktefi mivaji
navic komplementarni schopnosti.!®® Skupinu lze povazovat za obecnéj$i pojem nez
pracovni tym. N¢ktefi autofi vSak pojmy pracovni tym a pracovni skupina povazuji za

synonyma.

101 MCKENNA, Eugene. Business psychology and organizational behaviour. New York:
Routledge, 2020, s. 478. ISBN 978-1-315-64631-2.

102 SCHMITT, Neal W., HIGHOUSE, Scott, WEINER, Irging B. a kol. Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology. Hoboken: John Wiley & Sons, 2013, s. 416-418. ISBN
978-0-470-61904-9.

103 RIGGIO, Ronald E. Introduction to industrial and organizational psychology. New York:
Routledge, 2018, s. 305-306. ISBN 978-1-315-62058-9.
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V ptipadé pracovnich skupin byvaji rovnéz uvadény rizné kategorizace. Dale jsou
V literatufe typicky prezentovany poznatky o vyvojovych fazich skupin podle J. Vyrosta
a I. Slaménika (2019, s. 242):104

1. ,, Formovani— charakterizuje ji zavislost a orientace. Lidé se seznamuji navzajem
a s ulohou. Prevlada uzkost clenii a jejich nejistota z hlediska spolupatiicnosti ve

skupine.

2. Boureni. Typickym znakem je konflikt a emocionalita. Clenové skupiny se snazi

prosadit a docilit toho, aby skupina uspokojovala jejich osobni potieby.

3. Normovani. Charakterizuje jej soudrznost a vymeéna. Kazdy se snazi prekonat

konflikty, casto dohodnutim jasnéjsich pravidel skupinového chovani.

4. Optimalni vykon. Charakterizuje jej rolové chovani ¢lenut skupiny a produktivni

reSeni problémit a vykonavani skupinovych uloh.
5. Ukonceni. Je to faze rozchodu.

Gersickova zkoumala zivotni cyklus skupin a vS§imla si, Ze vySe popsanymi fazemi prosly
jen nékteré skupiny. Odchylné skupiny se podle jejiho ndzoru nachazely ve stadiu, které
oznacila jako prerusovana rovnovaha (punctuated equilibrium). Jakmile se blizil
deadline, tyto skupiny zménily postoj k praci i charakter pracovni ¢innosti. V ramci
pferusované rovnovahy bylo mozné identifikovat subfaze tranzice (¢i planovani) a akce.
Pozorovani Gersickové byla potvrzena i novéjsimi studiemi, které naznacuji, ze tymy se
nevyvijeji linedrn€, objevuji se faze stability 1 rapidnich zmén a pfti jejich zkoumani je

nutné pouziti vice metod.1%

V ramci teambuildingu mutze byt tradiéni periodizace vyuzita dvéma zakladnimi
zpusoby. Jednak instruktofi musi poditat s tim, ze tento vyvoj se muze takto nebo
I Vv obménach objevit u frekventantt jejich skupiny, jednak muze byt vyvoj skupiny
namétem teambuildingovych aktivit, coz miize vést k ziskani nahledu a zménam chovani
Clend skupiny v organiza¢nim kontextu. Dale jsou pro teambuilding relevantni rtuzné

poznatky o skupinové struktuie a dynamice, z nichz nékteré byly popsany jiz vyse.

104 VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 242. ISBN 978-80-247-5775-9.

105 TRUXILLO, Donald M., BAUER, Talya N., ERDOGAN, Berrin. Psychology and work: an
introduction to industrial and organizational psychology. New York: Routledge, 2021, s. 496.
ISBN 978-0-367-15128-7.
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3.3 Tymova spoluprace

Vyse byly uvedeny nékteré faktory, které jsou charakteristické pro efektivni tymovou
¢innost. Takto pojata tymova efektivita se stdva manazerskym problémem. Komplexné
popisuji efektivni tymovou spolupraci Chmiel, Fraccaroli, Sverke a kol. V jejich modelu

tymové efektivity jsou proménné rozdéleny do nasledujicich kategorii: 1%

1. Vstupy — celkovym rdmcem je zde organizacni kontext, mezo uroven predstavuje
tymovy kontext a nakonec jsou relevantni jednotlivi ¢lenové a jejich osobnostni

charakteristiky.
2. Mediatory — jedna se o jiz vySe uvedené procesy a emergentni stavy.
3. Vystupy — aplikovat lze riiznoroda kritéria na mikro, mezo a makro urovni.

Na makro urovni je tymova spoluprace determinovana mirou organiza¢ni podpory,
leadershipem a praxi v oblasti personalniho managementu. Na mezo urovni patii mezi
vstupy vzajemna zavislost Clenit tymu (interdependence), charakteristiky pracovnich
ukoli, velikost a sloZeni tymu. Na mikro Grovni jsou relevantni zkusSenosti jednotlivych
pracovnikd, jejich schopnosti a osobnostni rysy, ale také inteligence ¢i mira preference
tymové prace. Mediatory lze délit na kognitivni (napf. tymova reflexivita), emocni (napf-.
pocit bezpeci v tymu), behavioralni (napft. koordinace a komunikace) a procesy na urovni
leadershipu (napft. koucovani). Piiklady vystupt na makro irovni jsou napf. mira inovaci,
obrat, zisk po zdanéni. Na mezo Grovni miiZe jit o udrzitelnost tymu a miru tymového
uceni. Na mikro Urovni lze za kritéria GspéSné tymové spoluprace povaZovat napf.

pracovni spokojenost ¢i zdravi.1%’

Pfirozen¢ mohou nastat situace, kdy tym navzdory svym predpokladiim neni dostate¢né
efektivni. Podle Schmitta, Highouse, Weinera a kol. se v takovych situacich hojn¢
vyuziva teambuildingu, pficemz uc¢elné je zaméfit se na jednu nebo vice z nasledujicich

tymovych kompetenci:1%®

106 CHMIEL, Nik, FRACCAROLI, Franco, SVERKE, Magnus a kol. An introduction to work
and organizational psychology: an international perspective. Hoboken: John Wiley & Sons,
2017, s. 216-217. ISBN 9781119168027.

07 Tamtéz, s. 222-229.

108 SCHMITT, Neal W., HIGHOUSE, Scott, WEINER, Irging B. a kol. Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology. Hoboken: John Wiley & Sons, 2013, s. 446. ISBN 978-
0-470-61904-9.
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1. Stanovovani cilli — schopnost stanovit si cile a dosahovat je.

2. Interpersonalni vztahy — schopnosti zamétené na rozvoj komunikace, podptirného

prostiedi a davéry.

3. ReSeni problémti — schopnost identifikovat problém, generovat rtizna feSeni,

implementovat je a evaluovat.

4. Schopnost vyjasiiovat tymové role — pracovnici by méli umét porozumét rolovym

pozadavkiim své pozice i pozic druhych osob, véetné odpovédnosti.

Jednim ze zékladd tymové spoluprace je skupinova koheze. Vztah mezi tymovou
spolupraci a kohezi vSak neni jednostranny — rovnéZ vykonnost tymu ve smyslu
spoluprace (¢lenové jsou na sobé& zavisli) miize mit pozitivni dopad na kohezi.'%® Tento
poznatek ma velmi dilezité implikace pro teambuilding — pokud se instruktorovi podafi
realizovat program, v némz tym bude usp&$ny, muze byt posilena jeho koheze, coz se
nasledné hypoteticky pfenese do pracovniho kontextu, v némz se zvysi realnd vykonnost

tymu.

109 ROGELBERG, Steven G. a kol. Encyclopedia of industrial and organizational psychology.
London: SAGE Publications, 2007, s. 286. ISBN 1-4129-2470-7.
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4 Metody analyzy tymové prace

Tymovou préaci lze analyzovat riznymi standardizovanymi a nestandardizovanymi
metodami. Zde budou z divodu omezeného prostoru popsany téi metody — pozorovani,

rozhovor a Dotaznik tymovych roli.

4.1 Pozorovani

Pozorovani je mozné definovat jako zamémé vnimani objektu, procesu nebo jiného
fenoménu za ucelem sbéru dat nebo vyvozovani zavért o daném jevu.'® Pozorovani lze

zékladng ¢lenit na:!!!
1. Pfimé — vyzkumnik pozoruje chovani probihajici v dany moment.

2. Nepiimé — zpracovani nalezi o minulém chovani, kterymi mohou byt napf.

archivni zdznamy.

Nepiimé pozorovani mé tematicky blizko k analyze dokumenti. V piipadé analyzy
tymov¢é prace by mohlo jit napt. o obsahovou analyzu komunikace v tymu, ktera by byla
dostupna v cloudovém prostiedi néjaké aplikace. Takto by bylo mozné analyzovat napf.

trvani komunikace, latence mezi vyménami, komunikaéni obsah nebo formu.

Dalsi distinkce rozliSuje mezi zicastnénym a nezicastnénym pozorovanim. Zatimco
Vv pfipadé zucastnéného pozorovani je vyzkumnik ucasten a zpravidla aplikuje
kvalitativni metodologii, pozorovani nezicastnéné byva vyuzivdno kvalitativnim
1 kvantitativnim zptsobem. Predpokladem uspésné aplikace kvantitativniho zptisobu je
piiprava n&jakého schématu pozorovani — typicky se jedna o n&jaky zdznamovy arch.'*?
Pti zOcCastnéném pozorovani je vSak nutné pocitat s riznymi jevy, jako je napf.
hawthornsky efekt. Byl objeven v klasickych studiich E. Mayem, kdy samotné

pozorovani jedincll pozitivné ovliviiovalo vysledky.'*® Existuje vSak i skryté zi¢astnéné

119 \VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 724. ISBN 978-1-4338-1944-5.

U VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 299. ISBN 978-80-247-5775-9.

Y2 Tamtéz, s. 289.

113 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Armstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 4. ISBN 978-0-7494-6965-8
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pozorovani, kdy je pozorujici ticasten ve skupiné, avSak ostatni ¢lenové skupiny o tom,

7e jsou pozorovani, nevédi.t*

Armstrong a Taylor uvadi, Zze v psychologii prace a organizace je vhodné zucastnéné
pozorovani, protoze v ptipad€ nezicastnéného pozorovani mohou byt poznatky povrchni.
Zicastnéni pozorovatelé mohou vnimat pracovniky zblizka, mohou se pohybovat po
pracovisti a dle potieby i participovat. Vyzkumnik se pak vlastn¢ stava pracovnikem
a bezprostfedné vnima pracovni i socialni procesy. Timto zplisobem lze ziskat hodnotna
data, avSak pfedpokladem jsou patficné dovednosti a cely postup je také cCasove

naro¢ny.11°

Z hlediska moZnosti vyvozovat kauzalni zavéry je observacni vyzkum tradi¢né fazen za
klasické experimenty, zejména pak ma pozorovani niz§i vypovidaci hodnotu nez
experiment srandomizaci. V soucasnosti ovSem védci disponuji pomérné velkym
mnozstvim metod, jimiz Ize minimalizovat nevyhody pozorovani, jako je napf. mozna
existence vlivu dalsich, nepozorovanych &i pfimo nepozorovatelnych proménnych.! Pfi
pozorovani tymového chovani mize byt na misté vyuzit strukturované pozorovani,
jelikoZz samotné tymové chovani je znacné slozité — probihd fada interakci a vyzkumnik

Vv pfirozeném prostfedi nebo v laboratoti vybira jen urcité proménné.

4.2 Rozhovor

Rozhovor (interview) lze charakterizovat jako zamérnou konverzaci, béhem niz
vyzkumnik usiluje o ziskani specifickych informaci od jedince, pficemz tyto informace
budou dale vyuzity za ucelem vyzkumnym, diagnostickym, terapeutickym nebo
manazerskym. Rozhovor mize byt realizovan osobné (face to face), telefonicky, online
a lze jej koncipovat jako standardizovany, tj. bude zadan soubor pfedem vymezenych

otazek 11’

114 MCKENNA, Eugene. Business psychology and organizational behaviour. New York:
Routledge, 2020, s. 821. ISBN 978-1-315-64631-2.

15 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Armstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 579. ISBN 978-0-7494-6965-8.

18 SCHMITT, Neal W., HIGHOUSE, Scott, WEINER, Irging B. a kol. Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology. Hoboken: John Wiley & Sons, 2013, s. 23. ISBN 978-
0-470-61904-9.

17 VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 724. ISBN 978-1-4338-1944-5.
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Rozhovor rovnéz patfi k tradiénim vyzkumnym metodam a podobné jako pozorovani
muze byt vyuzit za uCelem sbéru kvalitativnich i kvantitativnich dat. Proto existuje Siroké
mnozstvi technik vedeni rozhovoru, rozvijeji se ruzné piistupy k vedeni rozhovoru
S vyuzitim informa¢nich a komunika¢nich technologii, jako je CAPI (Computer Assisted

Personal Interviewing).!8

Také rozhovor miize byt zatizen riznym chybami. Jako ptiklady lze uvést stereotypy,
pocatecni zaméfeni tazatele ¢i efekt podobnosti tazatele. Stereotypy piedstavuji
subjektivni predstavy idedlniho tymového pracovnika, coz muze klast na posuzovaného
nepiiméfené pozadavky. Pocatecni zaméfeni tazatele muZe ovlivnit pribéh celého
rozhovoru, kdy napf. tazatel podlehne prvotnimu negativnimu dojmu a dal v interview
neni objektivni. Efekt podobnosti se mlze projevit tak, ze tazatel hodnoti respondenty,
ktefi jsou mu v riznych kritériich podobni, pozitivné&ji nez respondenty odlisné.°
Problematické jsou také sugestivni otizky nebo otazky, které vedou ke strohym

b4 13

odpovédim (napf. ,,Jak se mate? Dobie.”). Je tfeba mit na paméti, ze tazatelé mohou
ovlivitovat respondenty vlastnim referenénim ramcem a také mohou respondentim

naznacovat, co by vlastné chtéli sly3et.'?0

Tradicné se rozliSuji rGzné typy otdzek (napf. oteviené a uzaviené) a rizné typy

rozhovori. Sedlakova uvadi nasledujici typy dle miry standardizace a strukturace:'?

1. Standardizovany fizeni rozhovor — jde vlastné o standardizovany dotaznik,
pokladany jsou uzaviené otazky, pevné stanoveno je potradi i forma otazek
a odpovedi. Rozhovor je fizen tazatelem, odpovédi jsou strucné, Ize hovoftit

o0 ,,tvrdych* datech a relativné vyssi reliabilité.

2. Strukturovany rozhovor — polo standardizovany, otazky jsou oteviené, jejich
potadi se miize ménit, odpovédi nejsou naznacené. Také tento rozhovor je fizeny

tazatelem.

18 VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a SOLLAROVA, Eva a kol. Socidlni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019, s. 290. ISBN 978-80-247-5775-9.

19 PECHOVA, Jana a SISOVA, Veronika. Assessment centrum: moderni ndstroje vybéru
zaméstnancii. Praha: Management Press, 2016, s. 34. ISBN 978-80-7261-452-3.

120 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Armstrong’s handbook of human resource
management practice. London: Kogan Page, 2014, s. 577. ISBN 978-0-7494-6965-8.

121 SEDLAKOVA, Renéta. Vyzkum médii: nejuzivanéjsi metody a techniky. Praha: Grada, 2014,
s. 210. ISBN 978-80-247-3568-9.
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3. Polostrukturovany rozhovor — polostandardizovany otevieny, rozhovor
s navodem, stanoveny jsou dil¢i okruhy ¢i témata, konkrétni otazky ale vznikaji

az v prub¢hu dotazovani. Role tazatele a dotazovaného se vyrovnavaji.

4. Hloubkovy rozhovor — nestandardizovany, volny a neformélni. Stanoveno je jen

zakladni t¢éma. Veden je spiSe dotazovanym. Pfedpoklada se vyssi validita.

Formou rozhovoru lze administrovat i rizné dotazniky, véetné¢ Dotazniku tymovych roli.

4.3 Dotaznik tymovych roli

Dotaznik je souborem otazek nebo jinych polozek, které jsou zahrnuty za icelem ziskani
informaci o respondentovi. Dotaznikovou metodou lze zkoumat napft. socioekonomické
proménné, postoje, chovani, schopnosti ¢i osobnostni rysy. Dotazniky mohou byt
administrovany formou tuZka-papir, v ramci rozhovoru, online nebo lokaln€ na

pocitacit?? nebo jiném technickém zafizeni (tablet apod.).

Belbinuv Dotaznik tymovych roli (Belbin team roles self-perception inventory) je
technicky vzato inventafem, v kazdém piipad¢ testem. Proto v Ceském jazyce byva
oznacovan napf. jen jako Belbinliv test tymovych roli. Autor identifikoval devét
tymovych roli, které dotaznik méti. Kazda tymovy role je potencidlné pfinosna, ale ma
také ptipustné slabiny.'?® Belbinliv test je od roku 1981 revidovan a umoZiuje
diagnostikovat potencial pracovnikt, véetné urceni ,,vyuzitelnosti“ pracovnika na

konkrétni pozici. Autor stanovil nasledujici tymové role:*?

1. Inovator — tviirci, ndpadity, nekonvenéni, fesi obtizné problémy, ale také mize
dochazet k tomu, Ze se nezabyvad detaily a obCas neni schopen efektivné

komunikovat.
2. Vyhledava¢ zdroji — nadSeny a komunikativni extravert, ktery hleda vhodné
prilezitosti a rozviji socialni kontakty. Slabou strankou je pfilis velky optimismus,

jakmile pomine pocatecni nadseni, ztraci zajem.

122 \VANDENBOS, Gary R. a kol. APA dictionary of psychology. Washington, DC: American
Psychological Association, 2015, s. 873. ISBN 978-1-4338-1944-5.

122 FRANKOVA, Emilie. Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada, 2011, s. 145. ISBN
978-80-247-3317-3.

124 HRAZDILOVA, Katefina. Projektové Fizeni: ucebnice. Praha: E-knihy jedou, 2016,
ISBN 999-00-016-0278-9.
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3. Koordinator — vyzraly, sebejisty, schopny vedouci, kterd objasiiuje cile, podporuje
rozhodovani a ovladd delegovani. Slabou strankou je sklon ostatnimi

manipulovat, vlastni praci ob¢as pienasi na druhé.

4. Usmériova¢ — inspirujici, naroény, dynamicky pracovnik, kterému vyhovuje
prace pod tlakem. M4 energii a odvahu ptekonavat piekazky, mize vSak mit sklon

provokovat ¢i zrafiovat city ostatnich.

5. Monitor vyhodnocova¢ — schopen stfizlivého pohledu, promysli do hloubky.
Dokaze zhodnotit rizné varianty, méa piesny usudek, ale muze postradat

pribojnost ¢i schopnost podnécovat ostatni. Byva také prilis kriticky.

6. Tymovy pracovnik — kooperativni, mirny, schopny diplomatické komunikace.

V kli¢ovych situacich mize byt nerozhodny a snadno se nechat ovlivnit.

7. Realizator — disciplinovany, spolehlivy, konzervativni a vykony pracovnik, ktery

aplikuje myslenky do praxe, ale na stran€ druhé dokaze byt nepruzny.

8. Kompletovac finiSer — peclivy, svédomity, snazivy pracovnik, ktery hledd chyby
ostatnich a odevzdava praci v¢as. Muze byt piilis izkostny a neochotné delegovat

odpovédnost na druhé.

9. Specialista — cilevédomy, iniciativni a praci oddany ¢len tymu, ktery ma
vyjimecné védomosti a dovednosti. Slabinou je, Ze pfispiva pouze v Uzce

vymezené oblasti a maze Ipét na odbornych strankéch probléma.

Schmitt, Highouse, Weiner a kol. uvadéji, ze Belbinovo pojeti tymovych roli je
I vV zahrani¢ni praxi stale zna¢né popularni. Jedna se o uréitou opozici vuci kompetenéni
piistupu. Rolovy pfistup totiz predpoklada, Ze aby byl tym efektivni, museji byt kritické

role zastoupeny specifickymi ¢leny.'?®

V praxi byva obtizné ziskat pracovniky do
urcitych tymovych roli, jako je napf. role tymového pracovnika. Ve velmi malych
podnicich je pak tento piistup prakticky neaplikovatelny. Jeden z vyzkumu validity
a reliability Belbinova pfistupu uvadi, ze teorie ma uréitou platnost (validitu), avsak

dotaznik mé&l problém obstat pfi ovéfovani psychometrickych kritérii. 2

125 SCHMITT, Neal W., HIGHOUSE, Scott, WEINER, Irging B. a kol. Handbook of psychology:
Industrial and organizational psychology. Hoboken: John Wiley & Sons, 2013, s. 443. ISBN 978-
0-470-61904-9.

126 MCKENNA, Eugene. Business psychology and organizational behaviour. New York:
Routledge, 2020, s. 492-497. ISBN 978-1-315-64631-2.
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PRAKTICKA CAST

5 Seznameni s problematikou a cil vyzkumu

Cilem prace bylo zmapovat, jakym zpiisobem ¢eské firmy vyuzivaji teambuilding pfi
utvafeni a budovani pracovnich tymu. V tomto sméru byl sledovan nejen ptistup firem,

ale také nazory zaméstnanci na piinos teambuildingovych aktivit.

Na zaklad¢ cile vyzkumu byly formulovany vyzkumné otazky, na které byly hledany

odpovédi. Jedna se o nasledujici otazky:

VOa: V jaké kategorii/sektoru a v jaké primyslové oblasti jsou teambuildingové aktivity

vyuzivany nejcastéji?

VO2: Pro jaké kategorie zameéstnancii jsou teambuildingové aktivity nejcastéji

realizovany?
VOs: Za jakym tcelem jsou teambuildingové aktivity vyuzivany nejcasteji?
VOu: Jaké jsou nejveétsi prinosy teambuildingovych aktivit z pohledu zaméstnance?

VOs: Jakeé jsou zkuSenosti dotazovanych s typem/druhem teambuildingovych akei?
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5.1 Hypotézy a metodologie
V ramci realizace vyzkumu byly ovérovany nasledujici hypotézy:

HA1: Teambuildingové akce jsou realizovany nejcastéji v soukromém sektoru nez ve

veiejném a dobrovolnickém.

HO1: Druh sektoru nema vliv na &etnost realizace teambuildingovych akci.

HA:: Teambuildingovych akci se ¢astéji ucastni manazefi (liniovi, fadovi, top manazefi),

nez fadovi zaméstnanci.

HO,: Pracovni Groven zaméstnancli nesouvisi s ¢etnosti ucasti na teambuildingovych

akcich.

HAs: Teambuildingové akce se Castéji realizuji za icelem utvareni pracovnich tymt, nez
za ucelem vzdelavani a zlepSeni komunika¢nich dovednosti.

HO3. Cetnost realizace teambuildingovych aktivit nesouvisi s Ucelem vytvareni
pracovnich tymda.

HA4: Pracovni tymy vyuzivajici teambuildingové akce jsou efektivnéjsi nez pracovni

tymy, které se téchto akci neti¢astni.

HO4: Efektivnost pracovnich tymi nesouvisi s G¢asti na teambuildingovych akcich.

Za ucelem dosazeni vySe uvedeného vyzkumného cile, ovéreni vyzkumnych otazek
a oveéteni hypotéz bylo vybrano empirické Setfeni a zvolen byl kvantitativni vyzkum,
ktery je zaloZzeny na zkoumani sledované skute¢nosti prostfednictvim proménnych

vyjadienych pomoci Cisel. Vypracovany dotaznik obsahoval 14 uzavienych otazek.

Za Ucelem ovéteni hypotéz byl pouzit Chi-kvadrat test statistické hypotézy, kde se

pracuje s ¢etnostmi riznych hodnot pozorovanych znakd.

Dotaznik byl zpracovan za pomoci webového portalu Survio, ktery umoziuje jak sbér
dat, tak jejich vyhodnoceni. Nasledn¢ byl dotaznik zpfistupnén v online formé.

Zakladnim souborem dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci. Vyzkumny soubor byl
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V tomto ptipad¢ vybran za pomoci firmy organizujici teambuildingy, ktera ndm poskytla
kontakty na firmy, které teambuildingy prochazi a jsou ze vSech sektor. Cilem bylo
zjistit zkuSenosti a nazory zaméstnancti z riznych odvétvi a na rGznych pracovnich

pozicich.

HA1: Teambuildingové akce jsou realizovany nejéastéji v soukromém sektoru nez

ve veiejném a dobrovolnickém.

V ramci dotaznikového Setieni bylo sledovano, kolik osob z jednotlivych sektorit se

ucastnilo teambuildingovych akei.

HA2: Teambuildingovych akci se ¢astéji ucastni manaZeri (liniovi, Fadovi, top

manazeri) néz radovi zaméstnanci.

V ramci analyzy dat nashromazdénych béhem dotaznikového Setfeni bylo sledovano, zda
pocet dotazovanych piisobicich na manazerskych postech, ktefi se ucastnili
teambuildingové akce, pievysSuje pocet fadovych zaméstnanci, ktefi se tohoto typu akci

ucastnili.

HAGs: Teambuildingové akce se ¢astéji realizuji za acelem utvareni pracovnich tymu,

nez za ucelem vzdélavani a zlepSeni komunikace.

Hypotéza bude ovétovana na zaklad¢ udaju ziskanych v ramci dotaznikového Setfeni.

Porovnavany pfti tom byly s ohledem na jejich zaméfeni a tcel.

HA4: Pracovni tymy vyuZivajici teambuildingové akce jsou efektivnéjsi neZ pracovni

tymy, které se téchto akci neucastni.

Tato hypotéza byla ovéfovana v ramci realizované¢ho dotaznikového Setfeni. Sledovany
byly vtomto pfipadé néazory dotazovanych na efektivitu teambuildingovych akci

realizovanych za timto tcelem.

Nashromazdéné informace byly analyzovany za pomoci statistickych metod. Sledovany
byly absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi. Za Gcelem vyhodnoceni dat byl vyuzit
tabulkovy procesor MS Excel, ktery umoznuje také pifipravu grafii a kontingen¢nich
tabulek, jejichZ prostfednictvim je mozné prezentovat vysledky vyzkumu. V zavéru byly
nashromazdéné informace analyzovany ve vztahu k vyzkumnému cili, vyzkumnym
otazkam a hypotézam. Duraz byl kladen také na diskuzi k vyzkumu s udaji uvadénymi

v odbomé literatufe.
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5.2 Interpretace vysledki

V této kapitole budou shrnuty vysledky jednotlivych Setfeni a vysledky budou

interpretovany S ohledem na vyzkumné otazky a cile prace.

5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik zaznamenal celkem 344 navstév a vyplnilo jej celkem 200 osob. Celkova
uspéesnost vyplnéni dotazniku tedy Cinila 58,1 %, coz je v ptipadé online dotazniku dobry

vysledek.

Otazka 1: zjistovala strukturu respondenti podle pohlavi. Dotaznikového Setfeni se
ucastnily ve vEtsi miie zeny. Mezi respondenty bylo

117 (58,5 %) Zen a 83 (41 %) muzu. Jeden z respondentt (0,5 %) uvedl jiné pohlavi.

Graf ¢. 1: Struktura respondentii podle pohlavi

0,5%

41 % 3
= Feny

® mufii

= jingé
58,5 %

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledkii dotaznikového Seti‘eni
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Otazka 2: zjistovala, do jaké kategorie zaméstnancti dotazovani spadaji. Ve vétsiné
piipadi se jednalo o fadové zaméstnance. Takto odpovédélo 114 (57 %) respondentt.
Zbytek dotazovanych tvofili manazefi na riznych Grovnich managementu. Konkrétné slo
0 35 (17,5 %) liniovych manaZert, mezi které patfili zejména vedouci tymu, skupin a
menSich oddéleni nebo useki. Celkem 32 (16 %) respondentd patéi mezi stiedni
management, ktery tvofi zejména vedouci utvard a stfedisek. Nejméné zastoupenou
skupinou byli manazefi z top manazefi (vrcholové vedeni firem, feditelé, majitelé a

piedstavenstvo). Vyzkumu se ucastnilo 19 (9,5 %) vrcholovych manazeru.

Graf ¢&. 2: Struktura respondentii podle typu zaméstnani

9,5%

= Radovy zaméstnanec
= Liniovy management
= Stfedni management

57 %
= Top management

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledkii dotaznikového Seti‘eni
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Otazka 3: Zjistovano bylo také to, v jaké oblasti primyslu byli ucastnici vyzkumu
zaméstnani. Nejcastéji se jednalo o pracovniky v sekundarnim primyslu, do kterého patii
napfiklad hutnictvi, rafinace ropy, vyroba energii, vyroba spotiebnich ptredméti,
stavebnictvi. Jednalo se 0 114 (57 %) dotazovanych. Celkem 61 (30,5 %) tcastnika
vyzkumu pracovalo v tercialnim priimyslu, do kterého spadd napiiklad komercni a
vetejné sluzby, policie, vefejna sprava, armada. Zaméstnanci kvartérniho primyslu
(informac¢ni systémy, informacni technologie, $koly apod.) byli ve vyzkumu zastoupeni
vpoctu 23 (11,5 %) respondenti. Nejmensi skupinu tvofili pracovnici primarniho
primyslového sektoru (zeméd¢€lstvi, lesnictvi, rybolov, tézba nerosti apod.), jednalo se

pouze 0 2 (1 %) respondentu.

Graf ¢&. 3: Struktura respondenti podle oblasti, ve které jsou zaméstnani

11,5 %

= Primérniho pramyslu
(zemédélstvi, lesnictvi, rybolov,
téiba nerostd apopd.)

= Sekundarniho pramysiu
(hutnictvi, rafinace ropy, vyroba
energii, vyroba spotrebnich
predmétd, stavebnictviapod.)

= Tercidlniho primyslu (komeréni a

verejné sluzby, policie, verejna
57 % sprava, armada apod.)

30,5 %

= Kvartérniho primysiu
(informacni systémy, informacni
technologie, Skoly apod.)

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Seti‘eni
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Otazka 4: Déle bylo zjistovano, v jaké sektoru jsou dotazovani zaméstnani. Ve vétsing
piipadi pracovali respondenti v soukromém sektoru. Jednalo se 0 158 (79 %) ucastnika
vyzkumu. Druhou nejvice zastoupenou skupinu tvofili zaméstnanci vefejného sektoru
(statni sektor), takto odpovédélo celkem 41 (20,5 %) dotazovanych. Zbytek v pocétu

1 (0,5 %) respondenta pracoval v dobrovolnickém sektoru (nestatni neziskovy sektor).

Graf ¢. 4: Struktura respondentii podle sektoru, ve kterém jsou zaméstnani

0,5%

20,5 %

= Vefejny sektor (statni sektor)

= Soukromy sektor

= Dobrovolnicky sektoru
(nestatni neziskove
organizace)

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledkii dotaznikového Setieni
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Otazka €. 5: V posledni otazce, ktera se zaméfovala na zakladni charakteristiku i¢astniki
vyzkumu bylo zjistovano, jak dlouho zaméstnanci ve své organizaci pracuji. Pro lepsi
orientaci byli dotazovani rozdéleni do Sesti skupin podle praxe po péti letech. Nejvice
zastoupenou skupinu tvoftili respondenti s praxi ve své organizaci v rozsahu 6 az 10 let.
Jednalo se 0 49 (24,5 %) respondentiu. Druhou nejvice zastoupenou skupinou byli
respondenti, kteti ve firmé pracovali 2 az 5 let, Konkrétné $lo o 44 (22 %) ucastnikd
vyzkumu. Velkou mérou se vyzkumu ucastnili dotazovani s praxi v rozsahu 11 az 15 let.
Jednalo se 0 41 (20,5 %) dotazovanych. Dalsi pocetnou skupinou zaméstnanct byli lidé
pracujici ve firmé 21 a vice let. Tuto skupinu tvotilo 33 (16,5 %) respondentti. Nejméné
zastoupeni byli respondenti pracujici ve firmé méné nez jeden rok a to v poctu 18 (9 %)

a lidé pracujici 15 — 20 leta to v poétu 15 (7,5 %).

Graf ¢&. 5: Struktura respondentu podle délky praxe v dané organizaci

9%
16,5 %

®m méné nez 1 rok
7,5 % 22 % = 2-5 let
= 6-10 let
11-15 let
= 16-20 let

= 21 avice let
20,5 %

245 %

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Setieni
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V nasledujicich otazkach jiz bylo zjistovano, jaké jsou zkuSenosti a nazory dotazovanych

na teambuilding.

Otazka 6: V otazce byli Ucastnici pozadani, aby uvedli, zda maji s teambuildingovymi
akcemi osobni zkuSenost. VétSina dotazovanych uvedla, ze ma osobni zkuSenost
s teambuildingem. Jednalo se o 156 (78 %) ucastnikd vyzkumu. ZkuSenost nema
44 (22 %) respondent.

Graf €. 6: Mate osobni zkuSenost s teambuildingem?

5 ANO

u NE

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Setieni
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Otazka 7: Z odpovédi bylo zjevné, Ze nékteré firmy teambuilding za Géelem vzdélavani
vyuzivaji, ale neni tomu moc ¢asto. Pouze 36 (23,08 %) dotazovanych uvedlo, ze firma
realizuje teambuilding za uc¢elem vzdélavani pravidelné. Podle 51 (32,69 %) respondenti
je v jejich podniku teambuilding za t¢elem vzdélavani realizovan vybérove (u nékterych
vzdélavani). Vyjimecné (jen pro indikované piipady vzdélavani) probihd teambuilding
ve firmach 47 (30,13 %) dotazovanych. Nikdy nebyl teambuilding za timto ucelem
realizovan v piipadé 22 (14,1 %) respondentt.

Graf ¢. 7: Vyuziva firma teambuilding za ucelem vzdélavani (napi¥. kurzy, workshopy,
Skoleni)?

= Pravidelné (viechna nebo
temér vSechna vzdélavani)

= Vybérové (u nékterych
vzdélavani)

= Vyjimecné (jen pro

indikovaneé pfipady

o,
30,13 % vzdélavani)

= Nikdy

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledkii dotaznikového Setieni
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Otizka 8: Utastnici vyzkumu méli také zhodnotit efektivitu teambuildingu v oblasti
vzdélavani. Jejich tukolem bylo uvést, zda souhlasi s tvrzenim, ze pfi vyuziti
teambuildingu je efektivita vzdélavani obecné vyssi, nez kdyby teambuilding nebyl
vyuzit. VétSina dotazovanych toto tvrzeni hodnotila neutralné. Uvadéli, ze to plati
Caste¢né. Takto odpovédélo 65 (41,67 %) dotazovanych. Podle 14 (8,97 %) ucastnikt
vyzkumu toto tvrzeni zcela plati a podle 50 (32,05 %) respondenti plati do zna¢né miry.
Zbytek dotazovanych byl v tomto ohledu spiSe skepticky. Celkem 20 (12,8 %)
dotazovanych uvedlo, ze teambuilding pfi vzdélavani pomahd jen velmi malo a
7 (4,49 %) bylo presvédceno, Ze je teambuilding v tomto ohledu zcela bez efektu.

Graf ¢. 8: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 8: Pri vyuziti teambuilding je efektivita
vzdélavani obecné vyssi, nez kdyby teambuilding nebyl vyuZit.

4,49 % 897 %
|

12,82 %

= Plati zcela

 Plati do znacné miry
32,05 % s Casteéné plati

» Plati jen velmi malo

= Vibec neplati

41,67 %

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Seti‘eni
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Otazka 9: VétSina UcCastnikll vyzkumu uvedla, Zze je teambuilding za timto tcelem
vyuzivan vybérové (pouze ve vybranych tymech). Takto odpovédélo 46 (29,49 %)
dotazovanych. Pouze vyjime¢né (jen v indikovanych tymech) je teambuilding vyuzivan
podle 41 (26,28 %). Pomérné velka ¢ast dotazovanych také uvadéla, Ze je teambuilding
vyuzivan v této oblasti pravidelné a to 39 (25 %) respondentli. Pouze vyjimeéné (jen

v indikovanych tymech) je teambuilding vyuzivan podle 30 (19,23 %) respondent.

Graf ¢. 9: Vyuziva firma teambuilding za uc¢elem utvareni pracovnich tymua?

19,23 %

m Pravidelné (utvareni viech
pracovnich tyma)

= Vybérové (utvareni
vybranych pracovnich tymu)

= Vyjimecné (jen indikovane
pfipady utvafeni tyma)

= Nikd
26,28 % .

29,49 %

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledkii dotaznikového Setieni
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Otazka 10: V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjistovano, zda mé podle nazoru
dotazovanych teambuilding pozitivni vliv na kvalitu fungovani pracovnich tymd.
Nejdiive byli respondenti dotazovani, zda mé teambuilding pozitivni vliv na fungovani
tymt. Podle vétSiny dotazovanych tomu tak skute¢né bylo. Celkem 73 (46,79 %)
respondentti o tom bylo pIné piesvédceno a 73 (46,79 %) respondenti o tom bylo spise
piesvédéeno. Podle 9 (5,77 %) Gcastnikli vyzkumu tomu tak spise neni a 1 (0,64 %)
dotazovanych tomu tak rozhodn¢ neni.

Graf ¢. 10: Obecné efektivnéjsi (rychleji dosahuji vysledkii, lIépe komunikuji) jsou tymy,
kde se vyuzivaji teambuilding

5,77 % 0,64 %

= Ano, plné souhlasim
46,79 % = Spise souhlasim
u Spise nesouhlasim

46,79 % = Ng, vabec nesouhlasim

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Setieni
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Otazka 11: Dalsi vyznamnou oblasti, kde je mozné teambuilding vyuZivat je podpora ¢i
zlepSeni komunikac¢nich dovednosti. VétSina tucastniki vyzkumu uvedla, ze je
teambuilding za timto ucelem vyuzivan vybérové (pouze ve vybranych tymech). Tato
odpovédelo 65 (41,67 %) dotazovanych. Pomérné velka ¢ast dotazovanych také uvadéla,
ze je teambuilding vyuzivan v této oblasti pravidelné. Bylo tomu tak ve 41 (26,28 %)
ptipadii. Pouze vyjimecné (jen v indikovanych tymech) je teambuilding vyuzivan podle
30 (19,23 %) respondentii. Celkem 20 (12,82 %) ucastnikii vyzkumu uvedlo, Ze
teambuilding neni pfi rozvoji tymové komunikace vyuzivan nikdy.

Graf ¢. 11: Vyuziva firma teambuilding za twcelem podpory/zlepSeni komunikacnich
dovednosti?

12,82 %

= Pravidelné (pro viechny
pracowni tymy)

19,23 % L] Vyberoye(pf)uzeve
vybranych tymech)

= Vyjimecné (jen v
indikovanych tymech)

= Nikdy

41,67 %

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni
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Otazka 12: Ukolem dotazovanych bylo také posoudit, zda plati tvrzeni, Ze obecné
efektivngjsi jsou tymy, kdyz se vyuzivano teambuildingovych akci. VétSina
dotazovanych s timto tvrzenim souhlasila. Celkem 18 (11,54 %) dotazovanych uvedlo,
ze tvrzeni zcela plati. Podle 71 (45,51 %) plati toto tvrzeni do zna¢né miry. Pomérné velka
¢ast dotazovanych odpovedéla neutralné a uvedla, ze tvrzeni ¢astecné plati. Jednalo se o
53 (33,9 %) ucastniki vyzkumu. Celkem 11 (7,05 %) respondentt bylo pfesvédceno, ze
tvrzeni plati jen velmi malo, a 3) 1,92 %) dotazovanym s nim viibec nesouhlasilo.

Graf ¢. 12: Odpovédi respondentii na otazku €. 12: Obecné efektivnéjsi (rychleji dosahuji
vysledkii, 1épe komunikuji) jsou tymy, kde se vyuZivaji teambuildingové akce.

7,05 % 192 % 11,54 %
|

= Plati zcela

u Plati do znacné miry
u Césteéné plati
3397 % g
» Plati jen velmi malo

= Vibec neplati

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Setieni
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Otizka 13: Uastnici vyzkumu byli dale dotazovani na to, v jaké oblasti je podle jejich
nazoru teambuilding nejefektivnéjsi. Za timto ucelem méli posoudit osm nabizenych
oblasti, které meéli rozdélit podle efektivity. Nejvétsim pfinosem miize byt teambuilding
v oblasti sblizovani mezi nadmérm¢ aktivnimi a piili§ pasivnimi ¢leny pracovnich tymu.
Tuto oblast dala na prvni misto 24,7 % respondentii. Velice efektivni je teambuilding
podle nazoru dotazovanych v ramci podpory vzniku skupinové soudrznosti a ma zna¢ny
potencial k urychleni socialniho uceni, uvedlo 16,1 % respondentii. Pozitivné byla
hodnocena efektivita teambuildingu také pfi pfijimani novych norem komunikace ¢i
jednéni 15,5 % respondentd. 15,2 % respondentli souhlasilo s tvrzenim, Ze
teambuildingové akce vedou k ziskdvani ndhledu na postaveni sém/sama sebe ve skupiné.
Pomérné dobte funguje teambuilding podle Gcastnik vyzkumu také pii motivaci ¢lenti
pracovnich tymi k oteviené komunikace nebo k experimentovani s vlastnim chovani,
takto odpovédélo 13,6 % respondentii. Mensi dopad 6,9 % ma pak podle respondentil
teambuilding v oblasti pfijimani autority a korekce nevhodnych vzorctu chovani. 5,4 %
respondentll souhlasi s tvrzenim, Ze teambuilding umoziuje korekci nevhodnych vzorca
chovani. Celkem 2,76 % ucastnikii vyzkumu bylo také piesvédceno, ze teambuilding
V podstaté zadny pozitivni efekt nema.

Tabulka ¢. 13: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 13: Rozdélte podle efektivity niZe

popsané piinosy plynouci z teambuildingu. Odpovédi jsou pievzaté od autorky Hermochové
(2006, s. 40-41)

Odpovéd Priamér Podil
Vve’q? ke §b11’zer.11vmez1 nadmérné¢ aktivnimi a 24,7 24.66 %
ptili§ pasivnimi ¢leny.

Podporl‘lge VZ‘I’%Ik ’Sklv,lplr’IOVe soudrznosti, 16.1 16,05 %
zrychluji socialni uceni.

Usnatdr’luje piijeti novych norem komunikace ¢i 155 15,46 %
jednani.

Yede k ziskavani nahlefiuvna postaveni 15.2 15.19 %
sam/sama sebe ve skupiné.

Motl\{uje cleny k otevren,e komunrlk’am nebo k 136 13.58 %
experimentovani s vlastnim chovanim.

Usnadnuje piijeti autority vedouciho. 6,9 6,86 %
Umoziuje korekci nevhodnych vzorcli chovani. 54 5,45 %
Zédn}'/ pozitivni efekt. 2,8 2,76 %

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledkii dotaznikového Setieni
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Otazka 14: Zjistovano bylo déle to, jaky druh teambuildingu je ve firmé, ve které jsou
dotazovani zaméstnani, nejcastéji realizovan. Respondenti méli v tomto pfipad€ moznost
zvolit jednu z nabizenych moznosti. Podle odpovédi je nejcastéji realizovanym typem
teambuildingovych akci vicedenni outdoorovy pobyt, takto odpovédélo 55 (35,26 %)
respondentll. Druhym nejCastéji uvadénych typem teambuildingu jsou jednodenni
indoorové aktivity. Tento typ teambuildingu uvedlo 41 (26,28 %) respondentl. Celkem
39 (25 %) dotazovanych zatadilo mezi nej¢astéjsi aktivity jednodenni outdoorovy pobyt.
Nejméné tcastnikt 21 (13,46 %) pak uvadé€lo, Ze jsou nejéastéjsi aktivitou vicedenni
indoorové akce.

Graf ¢. 14: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 14: Jaky typ teambuilding je ve vasi firmé
vyuzZivan

26,28 %

35,26 %
= jednodenni indoor
= vicedenni indoor

= jednodenni outdoor

vicedenni outdoor

13,46 %

25%

Zdroj: Vlastni prace autora na zakladé vysledki dotaznikového Seti‘eni
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6 Diskuze

Z vysledkl vyzkumu je zjevné, ze teambuildingové aktivity jsou realizovany pro rizné
typy organizaci bez ohledu na to, v jakém sektoru nebo primyslové oblasti pisobi. Na
tuto skute¢nost poukazuje jak dotaznikové Setfeni, tak vyzkumné otazky, které nize

vyhodnotime.

VO1: V jaké kategorii/sektoru a v jaké priamyslové oblasti jsou teambuildingové

aktivity vyuzivany nejéastéji?

Je tedy zjevné, Ze teambuilding je atraktivnim nastrojem nejen pro soukromé firmy, ale
také pro veiejny a dobrovolnicky sektor. Divodem je skutecnost, Ze jsou na zamestnance
a pracovni tymy ve veiejném a dobrovolnickém sektoru kladeny stejné naroky jako
v soukromém sektoru. Na tuto skute¢nost upozoriiuje J. Krbova (2017, s. 53). Autorka
upozoriiuje na skute€nost, Ze ¢innost pracovnich tymu a styl jejich fizeni jsou v podstaté
vzdy zalozeny na stejnych principech. Z tohoto je mozné predpokladat, ze teambuilding
ma znacny potencial pii rozvoji efektivity nejen v soukromém sektoru. Neni tedy divu,

7e je stale Castéji vyuzivan ve vSech typech organizaci.

VOz2: Pro jaké kategorie zaméstnancii jsou teambuildingové aktivity nejcastéji

realizovany?

Dale bylo v ramci vyzkumu zji§tovano, ze ve vétSiné piipadl je teambuilding urcen
manazerim. Na tuto skute¢nost upozoriuji také M. Armstrong a S. Taylor (2014, s. 414).
Na druhou stranu autofi upozoriuji na fakt, ze je teambuilding vhodny pro pracovniky na
vSech trovnich. Tato skute¢nost podle nazoru autorky souvisi s faktem, ze si firmy stale
jesté neuvédomuji potencial, ktery teambuilding pfinasi na vSech pracovnich trovnich.
Pro efektivni fungovani pracovnich tymi je totiz duilezité zapojeni vSech Clent stejnou
mérou. Ti by méli byt motivovani k praci bez ohledu na to, na jaké pracovni pozici se

nachazi.
VOa: Za jakym tcelem jsou teambuildingové aktivity vyuZivany nejéastéji?

Teambuilding je vyuZzivan za riznymi ucely. Podle J. Vyrosta, |. Slaménika a E. Sollarové
(2019, s. 466) je jeho hlavnim cilem utvafeni efektivniho pracovniho tymu. Autofi se pfi
tom opiraji o teorii skupinové produktivity. Dalo by se tedy ocekavat, Zze bude

teambuilding primarné vyuzivan za ucelem podpory efektivniho fungovani pracovnich
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tyma. V ramci dotaznikového Setieni se ale ukazalo, Ze teambuilding neni primarné
vyuzivan za ucelem vzdélavani, a zlepSeni komunikace. Teambuilding ma v soucasné
dobé siroké vyuziti. Mimo to je nutné si uvédomit, ze teambuildingové akce plni vétSinou
vice ucelt naraz. V fadé¢ ptipadli vedou teambuildingové akce k rozvoji soft skills

a posilovani vztahi v pracovnim tymu.
VOs: Jaké jsou nejvétsi prinosy teambuildingovych aktivit z pohledu zaméstnance?

Také v odborné literatufe se miizeme setkat s presvédcenim, ze teambuilding ma zna¢ny
potencial v riznych oblastech. M. McKenna (2020, s. 486-487) uvadi, ze nejvétsi
potencial vidi v pfipad¢ teambuildingu ve formovani osobnosti jedince a pozitivni
utvafeni a ovlivilovani pracovniho tymu. Také D. Ones, N. Anderson, Ch. Viswesvaran
a kol. (2018, s. 572) uvadgji, ze prostiednictvim teambuildingu mohou byt rozvijeny
kompetence jedince, které jsou pro efektivni fungovani pracovniho tymu dulezité. Jedna
se napfiklad o teamovy leadership nebo schopnost jistit tym. Je tedy zjevné, Ze odborna
vefejnost upozornuje na fakt, Ze teambuilding ma pozitivni vliv nejen na utvareni
pracovnich tymu, ale umoznuje také rozvijet osobnost jedince, coz je pro firmy vzdy

vyhodou.

V neposledni fad¢ bylo v ramci vyzkumu zjistovano, do jaké miry jsou teambuildingové
aktivity efektivni. Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, ze efektivita pracovnich
tymu je ovlivnéna Ucasti na teambuildingovych akcich. Odbornici jsou v tomto ohledu
presvédCeni, Ze teambuildingové akce jsou schopny pozitivné ovlivnit efektivitu
pracovnich tymu. Divodem je skute¢nost, ze ma teambuilding komplexni charakter.
V ramci teambuildingu dochazi k posilovani vazeb mezi ¢leny tymu, coZ mé pozitivni
vliv na jejich vykonnost. Clenové tymu si uvédomuji svij cil, znaji svou roli v pracovnim

tymu a jsou motivovani ke spolupraci.

Autorka si je védoma, Ze vzhledem k malému mnoZstvi respondenti (200) je tato

vyzkumna otazka zkreslena.
VOs: Jaké jsou zkuSenosti dotazovanych s typem/druhem teambuildingovych akci?

Zvyzkumu vyplyva, ze nejvice jsou vyuzivany vicedenni outdoorové akce nebo

jednodenni indoorové a outdoorové. Nejméné realizované jsou vicedenni indoorové akce.
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Za ucelem ovéteni hypotéz byl pouzit Chi-kvadrat test statistické hypotézy, kde se

pracuje s ¢etnostmi riznych hodnot pozorovanych znaki. Ke kazdé hypotéze prislusi

kontingenc¢ni tabulka pozorovanych Cetnosti a tabulka ocekavanych hodnot.

HA1: Teambuildingové akce se realizuji nejéastéji v soukromém sektoru nez ve

verejném a dobrovolnickém.

HO1: Druh sektoru nema vliv na ¢etnost realizace teambuildingovych akei.

K ovéfeni hypotézy €. 1 bylo vyuzito odpovédi z otdzek ¢. 4 a 6 v dotazniku.

Kontingencni tabulka aktudlnich hodnot ¢. 1: Cetnost realizaci teambuildingovych akci

Mate osobni zkuSenost s teambuildingem?

Aktualni hodnoty Ne| Ano|Celkem
Soukromém sektoru 1 1
Dobrovolnickém sektoru (nestatni neziskové
organizace) 1 1
Soukromém sektoru 31| 126 157
Vetejném sektoru (statni sektor) 13 28 41
Celkem 44| 156 200
Zdroj: Viastni tvorba
Kontingencni tabulka ocekavanych hodnot ¢ 2: Cetnost realizaci teambuildingovych akci
Mate osobni zkuSenost s teambuildingem?
Ocekavané hodnoty Ne| Ano| Celkem
Soukromém sektoru 0 0,8 1
Dobrovolnickém sektoru (nestatni neziskové
organizace) 0 0,8 1
Soukromém sektoru 35 122 157
Vetejném sektoru (statni sektor) 9 32 41
Celkem 44 156 200

Zdroj: Viastni tvorba

Chi-kvadrat test 0,416841632
p—hodnota > 0,05

Tato hypotéza testovala, zda existuje vztah mezi druhem sektoru a Cetnosti realizace

teambuildingu ve firmach. Vysledky byly zaznamenény do kontingencni tabulky

pozorovanych Cetnosti a tim jsme dosahli vysledku o¢ekavanych ¢etnosti. Nasledné jsme

provedli test nezavislosti a tim byla zjisténa p-hodnota. V tomto piipadé byla p-hodnota

vétsi nez 0,05 byla zamitnuta HA1 a potvrzena HO1. Druh sektoru nema vliv na ¢etnost

realizace teambuildingovych akci.
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HA:2: Teambuildingovych akci se nej¢astéji u¢astni manazeii (liniovi, fadovi a top

manaZzeri) neZ radovi zaméstnanci.

HO2: Pracovni Kategorie/iirovenn zaméstnancii nesouvisi s ¢etnosti ucasti na
teambuildingovych akcich.
K ovéteni hypotézy €. 2 bylo vyuzito odpovédi z otdzek €. 2 a 6 v dotazniku.
Kontingencni tabulka aktudlnich hodnot &. 2: Ucast na teambuildingovych akcich
Ukast na teambuildingovych akcich - manaZefi,
zaméstnanci
Aktualni hodnoty Ne Ano| Celkem
Liniovy management (vedouci tymd, skupin, mensich
odd¢leni, usekl) 4 31 35
Radovy zamé&stnanec 39 75 114
Stfedni management (manazefi, vedouci utvaru a stfedisek) 32 32
Top management (vrcholové vedeni firmy, feditelé, majitele,
piedstavenstvo) 1 18 19
Celkem 44 156 200
Zdroj: Viastni tvorba
Kontingencni tabulka ocekdvanych hodnot ¢&. 2: Ucast na teambuildingovych akcich
Utast na teambuildingovych akcich - manaZefi,
zaméstnanci
Ocekavané hodnoty Ne Ano | Celkem
Liniovy management (vedouci tymi, skupin, mensich
odd¢leni, tisekl) 7,7 27,3 35
Radovy zaméstnanec 25,08 88,92 114
Stfedni management (manazefi, vedouci utvaru a stredisek) 7,04 24,96 32
Top management (vrcholové vedeni firmy, feditelé, majitelé,
piedstavenstvo) 418 14,82 19
Celkem 44 156 200

Zdroj: Viastni tvorba

Chi-kvadrat test 0,023290384
p—hodnota < 0,05

Tato hypotéza testovala zavislost mezi pracovni kategorii a Cetnosti ucasti na

teambuildingovych akcich. Vysledky byly zaznamenany do kontingencni tabulky

pozorovanych Cetnosti a tim jsme dosahli vysledku o¢ekavanych ¢etnosti. Nasledné jsme

provedli test nezavislosti a tim byla zjisténa p-hodnota. V tomto piipadé byla p-hodnota

mensinez 0,05 byla zamitnuta HA, a potvrzena HO,. Teambuildingovych akei se ¢astéji

ucastni manazeri (liniovi, Fadovi a top manaZzeri) nez fadovi zaméstnanci.
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HAs: Teambuildingové akce se ¢astéji realizuji za ucelem utvareni pracovnich tymd,
nez za ucelem vzdélavani a komunikaénich dovednosti.

HO3: Cetnost realizace teambuildingovych akci nesouvisi s u¢elem vytvareni
pracovnich tymi.

K ovéteni hypotézy €. 3 bylo vyuzito odpovédi z otdzek €. 1 a 8 v dotazniku.

Kontingencni tabulka aktualnich hodnot ¢. 3: Teambuildingy a jejich realizace

TA a jejich realizace

Aktualni hodnoty Muz Zena Celkem
Casteéné plati 26 39 65
Plati do zna¢né miry 27 23 50
Plati jen velmi mélo 13 7 20
Plati zcela 4 10 14
Vibec neplati 1 6 7
Celkem 71 85 156

Zdroj: Vlastni tvorba

Kontingencni tabulka ocekdavanych hodnot ¢. 3: Teambuildingy a jejich realizace

TA a jejich realizace

Oc¢ekavané hodnoty Muz Zena Celkem
Caste¢né plati 29,58333333 35,41666667 65
Plati do zna¢né miry 22,75641026 27,24358974 50
Plati jen velmi malo 9,102564103 10,8974359 20
Plati zcela 6,371794872 7,628205128 14
Viibec neplati 3,185897436 3,814102564 7
Celkem 71 85 156

Zdroj: Viastni tvorba

Chi-kvadrat test 0,046092224
p—hodnota < 0,05

Tato hypotéza testovala diivody realizace teambuildingovych akci. Vysledky byly
zaznamenany do kontingen¢ni tabulky pozorovanych cetnosti a tim jsme dosahli
vysledku ocekavanych cetnosti. Nasledné jsme provedli test nezavislosti a tim byla
zjisténa p-hodnota. V tomto piipadé byla p-hodnota mensi nez 0,05. Byla zamitnuta HA3
a potvrzena HOs. Teambuildingové akce se Castéji realizuji za Gcelem vytvareni

pracovnich tymi, nezZ vzdélavani a komunika¢nich dovednosti.
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HAu4: Pracovni tymy vyuZivajici teambuildingové akce jsou efektivnéjSi nez pracovni
tymy, které se téchto akci neticastni.

HO4: Efektivnost pracovnich tymi nesouvisi s u¢asti na teambuildingovych akcich.

K ovéteni hypotézy €. 3 bylo vyuzito odpovédi z otdzek ¢. 1 a 11 v dotazniku.

Kontingencni tabulka aktudlnich hodnot & 4: Efektivnost tymi

Efektivnost tymu

Aktualni hodnoty Muz Zena Celkem
Casteéné plati 23 30 53
Plati do zna¢né miry 36 35 71
Plati jen velmi mélo 4 7 11
Plati zcela 7 11 18
Viibec neplati 1 2 3
Celkem 71 85 156

Zdroj: Viastni tvorba

Kontingencni tabulka ocekavanych hodnot ¢. 4: Efektivnost tymii

Efektivnost tymu

Ocekavané hodnoty Muz Zena Celkem
Caste¢né plati 24,12179487 28,8782051 53
Plati do zna¢né miry 32,31410256 38,6858974 71
Plati jen velmi malo 5,006410256 5,99358974 11
Plati zcela 8,192307692 9,80769231 18
Vibec neplati 1,365384615 1,63461538 3
Celkem 71 85 156

Zdroj: Viastni tvorba

Chi-kvadrat test 0,78406023

p-hodnota > 0,05

Tato hypotéza testovala efektivitu pracovnich tymi. Vysledky byly zaznamenany do
kontingenc¢ni tabulky pozorovanych cetnosti a tim jsme dosahli vysledku ocekavanych
¢etnosti. Nasledné jsme provedli test nezavislosti a tim byla zjisténa p-hodnota. V tomto
ptipadé¢ byla p-hodnota mensi nez 0,05. Byla zamitnuta HA4 a potvrzena HO..

Efektivnost tymii nesouvisi s ucasti na teambuildingovych akcich.

Vzhledem k malému vzorku respondentt je tato hypotéza zkreslena. V odborné literatuie

se uvadi, Ze efektivnost tymi ma pfimou souvislost s t€asti na teambuildingovych akeich.
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7 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo ukéazat pohled na teambuilding a jeho vyuziti ve
firmach. V teoretické Casti jsme vymezili zdkladni pojmy, vénovali jsme se historii
a zazitkové pedagogice, jako modelim a zkuSenostnimu uceni, ale také zpétné vazbe,
ktera je nedilnou soucasti kazdodenniho nejen pracovniho Zivota. V teoretické ¢asti je
vénovand pozornost také tymiim a jejich rozdéleni. DlleZitou roli pfi praci s tymy hraji
I metody analyzy pravé zminované tymové prace. Tomuto tématu je vénovana Ctvrta

kapitola praktické ¢asti.

Z vysledk, které jsme ziskali v praktické ¢asti této prace lze fict, Ze je mozné realizovat
teambuildingové akce v riiznych sektorech (vefejny, soukromy a neziskovy).
V neziskovém sektoru mohou byt limitujici finan¢ni prosttedky — toto téma nebylo

soucasti prace.

Dale vyzkum ukazal, Ze se teambuildingovych akci ucastni ¢astéji manazefi nez fadovi
zaméstnanci. V dnesni dobé se hovofi o lidskych zdrojich jako nejvétsi devize pro
fungovani firmy. Vzhledem k dilezitosti vSech profesi napti¢ jakoukoliv firmou by

teambuildingové aktivity méli probihat na vSech Grovnich.

Castéji se teambuildingové akce realizuji za ticelem utvareni pracovnich tymua nez za
ucelem vzdélavani nebo komunikacnich dovednosti. V neposledni fad¢ bylo potvrzeno,
ze efektivnost pracovnich tymi nesouvisi s pfimou tcasti na teambuildingovych akcich.

Vzhledem k malému vzorku dotazovanych mize byt tento vysledek zkresleny.

Slabinou vyzkumu byl pocet respondentli z jednotlivych druhd primyslu. Primarni
prumysl zde byl zastoupen pouze dvéma respondenty. V celkovém souctu bylo osloveno
Z tohoto primyslu pouze 25 respondentti (23 respondentit dotaznik nevyplnilo). V dalSim
vyzkumu je tieba 1épe specifikovat pozadavky, na které¢ se chceme zaméiit. Obdobny
problém nastal i v otazce ¢. 4, kdy jsme méli pouze jednoho respondenta z neziskového
sektoru (24 respondenti dotaznik nevyplnilo). Otazka ¢. 5 nebyla vibec vyuzita.
Dotaznik tak mohl byt o jednu otazku kratsi nebo se méla zvolit jina piinosnéjsi otazka.
Na zacatku vyzkumu se zdélo byt 200 respondentil, jako velmi zdatily vzorek. Jak jsme
s vyzkumem postupovali a vice jsme se dostavali hloubéji do jednotlivych otazek, zjistili
jsme, ze je tento vzorek nedostacujici. V dalSim vyzkumu je tieba se vice zaméfit na

cilové skupiny a pocet respondentt.
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Cilem prace bylo zmapovat jakym zpiisobem ceské firmy vyuzivaji teambuilding pii
utvafeni a budovani pracovnich tyml a pfinos teambuildingovych aktivit pro

zaméstnance. Tyto cile byly naplnény.
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Dotaznikové Setieni

Teambuilding ve firmach a jeho uplatiiovani _2022

1.

Pohlavi:
a) Zena
b) Muz

c) Jiné

Do které kategorie patrite:

a) Radovy zamé&stnanec

b) Liniovy management (vedouci tymu, skupin, mensich oddéleni, usek)
c) Stfedni management (manazefi, vedouci utvaru a stredisek)

d) Top management (vrcholové vedeni firmy, feditelé, majitelé, predstavenstvo)

Firma, ve které pracujete patii do:

a) Primarniho pramyslu (zeméd¢lstvi, lesnictvi, rybolov, téZzba nerost apod.)

b) Sekundarniho primyslu (hutnictvi, rafinace ropy, vyroba energii, vyroba
spotfebnich materidli, stavebnictvi apod.)

c) Tercialni pramysl (komeréni a vefejné sluzby, policie, vefejna sprava, armada
apod.)

d) Kvartérniho primyslu (informacni systémy, informa¢ni technologie, Skoly

apod.)

Pracujete ve:
a) Vefejném sektoru (statni sektor)
b) Soukromém sektoru

¢) Dobrovolnickém sektoru (nestatni neziskové organizace)

Jak dlouho v organizaci pracujete:
a) Méné nez 1 rok

b) 1-5 let

c) 6-10 let

d) 11-15 let

e) 16-20 let

f) 21 avice let



6.

10.

11.

Mate osobni zkuSenost s teambuildingem?
a) Ano
b) Ne

Vyuziva firma teambuilding za icelem vzdélavani (napf¥. kurzy, workshopy,
Skoleni)?

a) Pravidelné (vSechna nebo téméf vSechna vzdélavani)

b) Vybérové (u nékterych vzdélavani)

c) Vyjime¢né (jen pro indikované piipady vzdélavani)

d) Nikdy

P¥i vyuziti teambuildingu je efektivita vzdélavani obecné vyssi, nez kdyby TB
nebyl vyuzit:

a) Plati zcela

b) Plati do zna¢né miry

¢) Castecné plati

d) Plati jen velmi malo

e) Vubec neplati

Vyuziva firma teambuilding za u¢elem utvareni pracovnich tymua?
a) Pravidelné (utvafeni vSech pracovnich tymii)

b) Vybérové (utvateni vybranych pracovnich tymi)

¢) Vyjimecné (jen indikované piipady utvareni tymu)

d) Nikdy

Ma podle vas teambuilding obecné pozitivni vliv na fungovani tymu?
a) Ano, pln¢ souhlasim

b) SpiSe nesouhlasim

c) SpiSe souhlasim

d) Ne, viitbec nesouhlasim

Vyuziva firma teambuildingu za ucelem podpory/zlepSeni komunikaénich
dovednosti?
a) Pravidelné (pro vSechny pracovni tymy)

b) Vybérové (pouze ve vybranych tymech)



12.

13.

14.

c)
d)

Vyjimec¢né (jen v indikovanych tymech)

Nikdy

Obecné efektivnéjsi (rychleji dosahujici vysledki, 1épe komunikuji) jsou

tymy kde se vyuziva teambuilding:

a)
b)
c)
d)
€)

Plati zcela

Plati do zna¢né miry
Césteené plati

Plati jen velmi malo

Viibec neplati

Rozdélte podle efektivity niZe popsané piinosy plynouci z teambuildingu:

a)
b)
c)
d)

e)
f)
9)
h)

Vede ke sblizeni mezi nadmérné aktivnimi a pfili§ pasivnimi ¢leny
Usnadiuje piijeti novych norem komunikace ¢i jednani

Vede k ziskavani nahledu na postaveni sam/sama sebe ve skupiné

Motivuje Cleny k oteviené komunikaci nebo k experimentovani s vlastnim
chovanim

Umoznuje korekei vlastnich vzorcti chovani

Podporuje vznik skupinové soudrznosti, zrychluje socialni uc¢eni

Usnadiiuje piijeti autority vedouciho

Zadny pozitivni efekt

Jaky typ teambuilding je ve vasi firmé vyuzivan?

a)
b)
c)
d)

Jednodenni indoor
Vicedenni indoor
Jednodenni outdoor

Vicedenni outdoor



