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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou vedeni lidi ve vyrobni spole€nosti.
Manazer, ktery stoji ve vedeni spole¢nosti, se zamysli, jakym zplsobem jsou pracovni
tymy vedeny, ¢im jsou ovliviiovany a co ovliviuje jejich pracovni vykon. Jednim jeho
klicovym ukolem je efektivné vést a rozvijet pracovni tym i jednotlivce, a pfi této

prilezitosti vyuzit jejich rozvojového potencialu.

V teoretické Casti uvadi a vysvétluje vyznam zakladnich pojma, které souviseji

s danym tématem z oblasti fizeni lidskych zdroja.

Prakticka ¢ast je vénovana podrobnému vyzkumu, jak funguji jednotlivci, pracovni
tymy, a jak jsou definované tymové role ve vyrobni spole€nosti Sklostroj Turnov CZ,

ktera se vyzkumného Setfeni zucastnila.

ZavéreCna Cast obsahuje doporu€eni opatfeni, navrhy na zakladé zjisténych

vysledku, ktera mohou byt pfinosné pro dal$i rozvoj a vedeni pracovnich tyma

a jednotlivca.
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Annotation

The diploma thesis is focused on the management of the human resources in the
manufacturing company. The company manager analyzes how the working teams are
led, what influences them and what influences their job performance. One of his key
tasks is to lead effectively and to develop the working team and individuals, while using
their potential for development.

He states and explains the meaning of the basic terms which are related to the topic
management of human resources in the theoretical part.

The practical part is focused on the detailed research of work of individuals, working
teams and the defined team roles in the manufacturing company, participated in the
survey.

The final part comprises the recommendation of measures, proposals based on
detected results, which could be beneficial for further development and leading of

working teams and individuals.
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UvoD

Cilem této diplomové prace je prozkoumat ve vyrobni spole¢nosti, ktera bude
predstavena v praktické ¢asti, zplsoby vedeni pracovnich tymu a jejich vysledny efekt.
Manazer, ktery stoji v ¢ele vedeni a je ¢lenem vrcholového managementu, ma letité
zkuSenosti s vedenim lidi a nyni pfed nim stoji kliCovy ukol. Jako uspé&Sny manazer
dosud efektivné vede, rozviji pracovni tym i jednotlivce, ale pfi vykonu své pozice zjistil,
Ze by mél ve zpusobu své prace ucinit néjakou vyznamnou zménu. Manazer nechce
ménit lidi (zaméstnance), ale chce spole¢né s tymem zménit pfistup k vedeni a rozvoji
lidského potencialu s vyuzitim prvkd andragogiky. Lidé nejsou pro néj stroje, a proto je
nechce pouze fidit, ale vést. Tuhle myslenku musi mit manazer na paméti. Pro kazdou
spolecnost, at’ vyrobni sféru, statni instituci nebo zdravotnictvi jsou lidé nejdilezit&jSimi
a nejcennéjSimi zdroji, které spole¢nost ma, coz je potfeba si uvédomit, protoze pravé
uvédomeénim si tohoto rozdilu I1ze zabezpedit spokojenost a klidny chod spoleénosti.

V obdobi poslednich let se lidé stale Castéji v zaméstnani setkavaji s pracovnim
pfistupem, ktery se orientuje na tymovou spolupraci a kooperaci. Vyznamnou roli hraje
tym nikoliv jednotlivec, coz je disledkem neustale probihajicich zmén a ménicich se
podminek na trhu prace. Dochazi i ke zménam organiza¢niho uspofadani. Ve firmach
se vétSinou vyuzivaji ploché organizacni struktury, zaméfené na pracovni tymy, které
jsou procesneé fizené a prebiraji rozhodovaci pravomoci.

V teoretické €asti jsou vymezeny zakladni pojmy souvisejici s danym tématem.
Autor vychazi z odborné Ceské a zahraniéni literatury, z vlastni profesni dlouholeté
praxe a zabyva se obecné vymezenim zakladniho pojmoslovi a jeho charakteristiky.

V praktické Casti je predstavena vyrobni spolecnost, jejiz Cast zaméstnancu,
respektive ¢lenové Etyf tym — obchodniho, projekéniho, realizaéniho a servisniho, se
zucastnili, vyzkumného 3etfeni a teambuildingové vyjezdni akce. Autor se intenzivné
zabyva problematikou tymové prace, zajima se o to, jakym zpUsobem pracovni tymy
funguji nebo nefunguiji, jaci pracovnici vtymech pracuji a jak dalece jsou schopni
dosahnout pozadovaného vysledku. Dulezitym kritériem je spokojenost zaméstnancl
na pracovistich, popf. faktory, které ovliviuji praci v tymu. U dotaznikového Setfeni je
pouzit znamy Belbinlv test. Prostfednictvim tohoto testu Ize zjistit, jak se ktery ¢len

pracovniho tymu umi prosadit, jak se chova a projevuje.



S tymovou praci uzce souvisi také zvladani konfliktnich situaci, a proto je pouZit jesté
jeden test (podle R. Kreitnera, A. Kinicki, 1989) , Taktika zviadani konflikt.“’
Vysledkem tohoto vyzkumného Setfeni je, jakym stylem jsou lidé schopni feSit konfliktni
situace na pracovisti. Interpersonalni vztahy a pracovni prostfedi je pro vétSinu
zameéstnancu rozhodujicim faktorem pro pracovni vykon a profesni zivot. Kvalitni
pracovni a mezilidské vztahy vyrazné ovliviuji dosahovani pracovnich cilt spole¢nosti,
jednotlivel i tym0. PFiznivé pracovni klima ma velmi pozitivni vliv na rozvoj pracovniku
a celé spolecnosti. Atmosféra na pracovisti odrazi nazory managementu a pracovnika,
jakym zpusobem jsou lidé vedeni a jak se k sobé vzajemné chovaiji.

Z praktického hlediska jsou vysloveny pracovni hypotézy, které se prozkoumaji
jiz pfi zadani vyzkumného cile a nasledné se objasni jejich validita. Ovéfeni pracovnich
hypotéz je soucasti vyzkumného Setfeni ve spole¢nosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.

V zavéru prace je popsano celkové zhodnoceni ziskanych informaci a shrnuti
poznatku, pfipominek, navrhl, které managementu poskytnou urcity smér k dalSimu

rozvoji pracovnich tymda, jednotlivel a celé spoleénosti.

" SULER, O. 5 roli manazera a Jak je profesionalné zviadnout. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2008,
s. 106-107. ISBN 978-80-251-2316-4.



TEORETICKA CAST

1 VYMEZENi ZAKLADNICH POJMU

V prvni kapitole jsou vysvétleny zakladni pojmy, které uzce souviseji s fizenim
lidskych zdroji a jsou ustfednim tématem ,Vedeni tymu,” a které jsou v bézné praxi
vyuzivany.

Nejcastéji se vyskytuji pojmy:

tym, skupina, vedeni tymu, tymova spoluprace, tymové procesy, leader, vedouci tymu,
role, apod. Vyznam téchto slov bude uveden v nasledujicich podkapitolach a poslouZzi
jako voditko pro usnadnéni pfi studiu dalSiho odborného textu.

Tymova prace je moderni zplsob organizace prace, pfiCemz jeji vyznam stale
roste, zvySuje se jeji vyznamnost a schopnost kolektivné fesit ukoly. S tymy a tymovou
praci je mozno se setkat nejen v profesnim, ale také v osobnim zivoté. VétSina z nas
nechce byt sama, a uvédomuje si, Ze potfebuje nékoho daldiho. Uz v utlém détstvi
Clovék rozpoznava, Ze potfebuje druhé. Sice Clovék potfebuje byt nékdy sam a je rad
sdm se sebou, ale stejné, tak je rad srodinnymi pfisludniky, kamarady a pfateli.
VSichni lidé maiji potfebu nékam patfit, a proto se tvofi rizné skupiny, seskupeni, sekty,
tymy, apod. Pro samotné lidstvo je dllezité ,nékam patfit, potfebuje byt soucasti
néCeho, coz je jednou ze zakladnich hnacich sil naSeho Zivota, kterd nas vede
k seznamovani s novymi lidmi a prostfednictvim toho se snazit dostat do rGznych
skupin. Nad potifebou ,nékam patfit* se v minulosti zamyslel také americky psycholog
Abraham Maslow, ktery ve své pyramidé potfeb rozliSuje zakladni lidské potfeby.
Potfeba byt s nékym ve skupiné, v tymu, byt s druhym, patfi mezi socialni potreby.
Maslowova pyramida potfeb nas provazi kazdodennim Zivotem. Autor ji vyuziva velice
Casto a je pro néj skvélou pomuckou pfi jednani s lidmi. Na nize uvedeném obrazku je
graficky pyramida znazornéna.?

Maslowova pyramida potieb je hierarchicky usporadana do péti zakladnich skupin:
1) Fyziologické potfeby (zahrnuji hlad, zZizen, spanek, sex...),
2) potfeby jistoty a bezpeci (duvéra, ochrana pfed nebezpecim...),

3) socialni potfeby (sounalezitost, pfijeti, socialni Zivot, pratelstvi, laska...),

2 UNIVERZITA. Vedeni lidi a motivace. [online]. [cit. 2013-11-17].
Dostupné z:http://univerzita-online.cz/mng/zm/vedeni-lidi-a-motivace/maslowova-teorie-potreb-pyramida/
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4) potfeby uznani (prestiz, sebeucta, postaveni, uspéch...),

5) Potfeby seberealizace (osobni rozvoj, profesni rust ...).

Obrazek 1: Maslowova pyramida potfeb

Maslowova pyvramida potireb

| sskundimi
osobni status: - potfeby
sebeddvéra, |
tcta druhych

skupiny, nékam patfit

potieba bezpedi a jistoty

(pFeZit a stabilita) V.,

‘; primdrni
Azﬂunh_ pn&f:ifi;!gxit:;f?cfﬁfﬂutmé ni, \ patfeby
Zdroj: UNIVERZITA. Vedeni lidi a motivace. [online]. [cit. 2013-11-17].
Dostupné z:
http://univerzita-online.cz/mng/zm/vedeni-lidi-a-motivace/
maslowova-teorie-potreb-pyramida/

V Ceskych spolecnostech je zpravidla vedouci (Fidici) pracovnik tim, kdo uvadi
vSechno v pohyb, kdo tomuto pohybu udava smér a kdo podminuje ucinnost vSech
procesu, které ve spolecnosti probihaji. Vedouci pracovnik pfimo ovliviuje kazdodenni
jednani, chovani a postoje lidi na pracovisti. Lidské zdroje jsou jedinymi aktivnimi zdroji
efektivity, prosperity a konkurenceschopnosti firmy. V pracovnim procesu dochazi
k systémovému fizeni a stejné tak i pfi tymové praci se tvofi pravidla tymu. VSeobecné
si pracovni tymy stanovuji svoje pravidla, ale v odborné praxi se dle Horvathové jedna:
,O pravidla formalni (jsou pevné dana, vefejné dostupna v riiznych smérnicich, Fadech,
«3

stanovach a pravidla neforméini (nejsou nikde zakotvena).

Nasledujici podkapitola se vénuje zakladnimu pojeti tyma a tymoveé praci.

® HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 34.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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http://univerzita-online.cz/mng/zm/vedeni-lidi-a-motivace/

1.1 Tym

V nas8i spole¢nosti se upfednostfiuje tymova prace, kde za vysledek nese
zodpovédnost tym jako celek. Zaméstnavatel ma postavené nékolika¢lenné tymy, které
jsou vysilany na zahrani¢ni mise napf. na Taiwan, do Brazilie, Némecka, Slovinska,
Ruska, Polska, atd. Je nutno v8ak zajistit, aby vSichni v pracovnim tymu tahli za jeden
provaz. Musi se dbat hlavné na posileni vazeb mezi lidmi a neustale ¢leny tymu
motivovat. Aby tym dobfe fungoval, musi lidé v ném navzajem poznavat slabé a silné
stranky, davérovat si, aby byl pIné vyuzit potencial kazdého ¢lena. Co je viastné tym?
Autor si vybavi tym jako hokejové muzstvo s maximalnim poétem 22 hracd. Dle jeho
vykladu se jedna o urCity pocet lidi, ktefi maji spoleCny cil, kterého chtéji dosahnout
v ur€itém Case a s nejlepSim vysledkem. Slovo team ma anglicky plvod a jak uvadi
Kolajova volné preloZeno ,spolecné doséhneme vice.“* Tymy se vyskytuji v riiznych
oblastech, ve kterych funguji napf. ve sportu, ve zdravotnictvi, v podnikatelské sfére,
socialnich zafizenich a v kultufe. Podle vykladu Urbana lIze hovofit o tymoveé
praci a tymech tehdy: ,je-li skupina vzajemné spolupracujicich lidi spojena spole¢nym
cilem, spolecnou zainteresovanosti a odpovédnosti, davérou a prijatelnymi pravidly

vzéjemné spolupréce.“®

Uspé&sny a fungujici tym stoji na dvou zakladnich pilifich:
1) dostatecné odborné znalosti,
2) vysoky stupern motivace vSech ¢lend tymu

Smyslem tymu je podporovat vzajemnou spolupraci, spole€né rozhodovat o postupu,
organizaci a rozdéleni ukolu vCetné prevzeti odpovédnosti za vysledek odvedené
prace. Tym zpravidla disponuje urcitymi pravomocemi, které vyplyvaji z pracovni
¢innosti. Tymy vétSinou vznikaji z mensiho poctu lidi, nejlépe v rozsahu 5 az 9 lidi,
maximalné vsak 11 lidi. ,Pfedpokladem uspésné pracovni ¢innosti tymu je jista mira
Jjeho fidici ¢&i rozhodovaci autonomie, tj. mozZnost i schopnost prevzit organizaci

spoleéné prace a pracovat bez kazdodennich zasaht, ale i podpory manazera.“°®

4 KOLAJOVA, L. Tymova spoluprace. 1.vyd.Praha: Grada Publishing, 2008, s. 12. ISBN 80-247-1764-6.
® URBAN, J. Mzdova praxe. [online]. [cit. 2013-11-17].

Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28831v36009-jak-vytvaret-a-ridit-tymy/
® URBAN, J. Mzdova praxe. [online]. [cit. 2013-11-17].

Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28831v36009-jak-vytvaret-a-ridit-tymy/
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Proto také tym vyzaduje i odliSny zpusob fizeni. Lidé, ktefi v takovém tymu pracuiji,
musi byt dostateéné odborné znali ve svém oboru, byt schopni dobfe komunikovat,

prezentovat vyjednavat a argumentovat.

V personalni praci se prosazuji stale nové a modernéjsi trendy fizeni lidskych
zdroju a jednim z nich je vedeni lidi, do kterého patfi tymova prace. Zakladnimi pojmy
se pracovni skupina a pracovni tym, oznaéuji mozné formy socialnich skupin na
pracovistich.

Dle Vebera Ize vyraz tymu chapat nasledovné:

1) ,Tym je uskupeni lidi, ktefi jsou sdruzeni za tcelem pinéni urcitych, casto
i zcela pravidelnych pracovnich Gkolti (smyslem je prosazovani tymové
prace a snaha presvedCit pracovniky, Ze vzajemna spoluprace a pomoc
jsou tou spravnou cestou k dosazeni cilt).
2) Tym je chapan jako ad hoc pracovni skupiny, sestavené Kk tvuréimu
reseni.“’
Pojeti tymu dle Horvathové: ,Tym je skupina spolupracujicich lidi, ktefi maji spole¢né

dasové omezené cile a pii dosahovani téchto cilli jsou na sobé zavisli.“ 8

Plaminek uvadi, ze: , Tymy jsou vlastné synergické skupiny.“®

»,Vychozim bodem spoluprace jednotlivych élent tymu je existence spolecného,

predem stanoveného a definovaného cile.“ "

Nejlépe je zvolit metodu SMART, kterd se vyuziva pfi stanoveni napf. pracovnich
ukoll. Jedna se o metodu, ktera nas navede k tomu, jak zadat Ukol, aby byl spravné

a v€as spinén.

Slovo SMART vyjadfuje:

S — specificky (co ma &lovék udélat, co je cilem)

M — méfitelny (motivujici, napf. kolik ¢asu je potieba)

A — akceptovatelny (jakym zpusobem Ize cile dosahnout)

" VEBER, J. a kol. Management. Zaklady, prosperita, globalizace. 2. pfeprac. a aktual. vyd.

Praha: Management Press, 2007, s. 85. ISBN 978-80-7261-029-7.

® HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 12.

ISBN 978-80-7357-390-4.

o PLAMINEK, J. Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 20.
ISBN 978-80-247-2796-7.

10 SALIVAROVA, J. Kooperace a tymova prace. Material k pfednasce ze dne 5. 2. 2011.
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R — realisticky (je zaméfen na vysledek)
T — terminovany (do kdy mam dosahnout cile)

PFi dosahovani daného cile je potfeba vhodné vyuzit pfinost tymu, respektive vyuzit
znalosti, zkuSenosti a dovednosti jednotlivych €lend pracovniho tymu. Rovnopravné
postaveni ¢lent tymd musi byt vzdy dodrzeno. Znaény vliv na fungovani tymu ma jeho
vedouci, ktery se orientuje nejen na pozadavky cill, ale také na pozadavky tymu jako

celku a jejich €leny. Velmi vyznamna je komunikace v tymu.

1.2 Skupina

Clovék neni izolovany jedinec ani nezZije pouze jako &len obrovské anonymni
spoleénosti. VSichni jsou pfislusniky nesCetného mnozZstvi skupin. Vétsi Cast zivota
Clovéka probiha ve spole¢nosti a ve spolupraci s jinymi lidmi. Od svého narozeni
je Clovék cClenem néjaké skupiny a tato skuteCnost je platnd az do konce jeho byti.
Nikdy se nemulze vymanit z vlivi skupiny, potfebuje ji a jeho vyvoj je zavisly na urovni
a kvalitach skupin. To, Ze &lovék neZije ve spoleCnosti osamoceng, ale v zavislosti
na jinych osobach, utvafi jeho zivot a psychiku. Skupinova pfislusnost provazi ¢lovéka
po cely Zivot a projevuje se v jeho chovani, v jeho citech a mysSleni a to i tehdy, aniz by
si to sdm uvédomoval. Dokonce Ize fici, Ze €lenstvi ve skupiné Clovéka nékdy omezuje,

narusuje jeho tviréi schopnosti, zabrariuje mu uskutecnit cile, které si vytycil.

TrpiSovska a Vacinova charakterizuji socialni skupinu jako: ,SdruZeni dvou
nebo vice osob, které maji nékteré spolecné cile, vytvareji spolecné normy a maji

vzéjemnou zévislost socialnich roli.“ "

V socialni psychologii se skupiny rozdéluji dle velikosti. Nakone€ny rozliSuje
skupiny: ,Skupiny velké a skupiny malé. Skupiny velké jsou soubory osob s néjakou
spole¢nou demografickou charakteristikou. A malé skupiny tvofi osoby, které se
navzajem znaji, navzajem spolu komunikuji a jsou formalné nebo neformalné

integrovény néjakym spoleénym cilem.“ '

" TRPISOVSKA D., M. VACINOVA. Socialni psychologie. 1. vyd. Praha: UJAK, 2007, s. 40.
ISBN 978-80-86723-30-3.
2 NAKONECGNY, M. Socialni psychologie. 1.vyd. Praha: Academia, 1999, s. 215. ISBN 80-200-0690-7.
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Socialni skupiny mohou byt vymezeny podstatnymi znaky. Nakonecny uvadi tyto znaky

malé skupiny:

— ,Skupina je integrované sdruZeni dvou nebo vice osob, které maji nékteré
spolecné cile,

— jsou spojeni trvalejSimi svazky,

— vzajemné se znaji,

— vytvareji spole¢né normy, zavazné pro chovani ¢lenl skupiny,

— vzéjemna zavislost socialnich roli, ktera podmiriuje organizaci skupinovéeho

Zivota, délbou ukoli a ¢innosti.“ ™

Dle typologie Ize skupiny klasifikovat nasledujicim zplsobem:

1) ,Spontanni (intuitivni sdruzovani lidi) a zamérné (jedna se o umysiné

sdruzovani lidi).

2) Trvalé (dlouhodobé socialni skupiny, napf. rodiny) a situaéni (vznika,
zanika s uréitou socialni situaci, napf. lidé, ktefi navstévuji kurz,

pfednasky, workshopy ...).

3) Dobrovolné (napr. zajmové aktivity, zajmova skupina) a povinné (len patfi

do skupiny, aniz by se pro ni rozhodl, napf. tfida zakladni Skoly).

4) Otevrené (skupiny prijimaji nové cleny, ale také nebrani ¢lenim v pripadé,
Ze se rozhodnou ze skupiny odejit) a uzaviené (obtizné se Clovék do

skupiny dostava a stejné tak je komplikované ze skupiny odejit).
5) Formalni (velké skupiny, napf. Skolni tfidy, pracovni skupiny)a neformalni
(napr. rodina, pratelé...).

6) Clenské (jedinec do skupiny fakticky pfislusi) a referenéni (jedinec se

identifikuje se skupinou a citi s ni).“ ™

Podstatou skupiny je to, Ze jeji Clenové sami na sebe nahlizeji jako na pfislusniky
konkrétni skupiny.

Autor na zakladé své praxe definuje pracovni skupinu jako skupinu, ze které
vychazi pracovni tym. V podnikatelské sféfe zpravidla déla dulezita rozhodnuti skupina

lidi, nikoliv jednotlivec.

13 NAKONECNY, M. Socialni psychologie. 1.vyd. Praha: Academia, 1999, s. 215. ISBN 80-200-0690-7.
Y NOVOTNA, E. Sociologie socialnich skupin. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 63-70.
ISBN 978-80-247-2957-2.
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Pracovni skupina je druh socialni skupiny, ktera vznika na pracovisti a fadi se
mezi malé socialni skupiny. Jde tedy o vnitfné propojeny funkéni celek minimalné dvou
spolupracovniku, ktefi jsou spojeni minimalné spoleénym pracovistém, resp. mistem

vykonu prace.

Tureckiova o pracovni skupiné fika, Zze: ,Je typem malé, forméiné vzniklé socialni
skupiny, jejiz ¢lenové jsou ve vzajemné interakci, existuje u nich védomi ,my“ a pocit
soudrznosti (koheze) a motivace zistat ¢lenem skupin pfevaZuje nad odstfedivymi

silami.“°

Dale Tureckiova uvadi:
»Pracovni skupina je:

— prostfedkem k vykonani slozZitého ukolu, ktery neni v silach jednotlivce,

— je mistem, kde vznikaji a rozvijeji se nové mySlenky a zplsoby frfeSeni
problémda,

— usnadriuje zavadéni sloZitych rozhodnuti,

— plini dale funkci socializaéni, adaptaéni a vzdélavaci.“®

Vztah mezi socialni a pracovni skupinou a pracovnim tymem ilustruje nize uvedeny

obrazek.

Zahradkova pracovni skupinu vnima jako: ,Skupinu lidi, ktefi jsou spolu spojeni

do pracovniho celku naplni prace, pfi niz jsou na sobé zavisli pracovni hierarchii nebo

pracovnim cilem.“"”

® TURECKIOVA, M. Organizacéni chovani. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 41. ISBN 978-80-86723-66-2.
16 -5

Tamte;, s. 41 .
7 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding-cesta k efektivni spolupraci. 1.vyd. Praha: Portal, 2005, s. 20.
ISBN 80-7367-042- 9.
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Obrazek 2: Vztah socialni a pracovni skupiny a pracovniho tymu

Socialni

skupiny

Pracowvni

skupiny

Upraveno podle lana Brookse

Zdroj: MANAGEMENTMANIA. Rozdil pracovni skupina a pracovni tym.
[online]. [cit. 2013-11-17]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/rozdil-pracovni-skupina-pracovni-tym.pd

Guzzo a Dickson (1996) tvrdi, Ze pracovni skupinu tvofi lidé, ktefi:

,vidi sami sebe a ostatni je spatfuji jako entitu,

Jsou vzajemné zavisli kvali ukolam, na kterych pracuji,

Jsou zasazeni do jednoho nebo do vice socialnich systémd,

pracuji na ukolech, které maji vliv na ostatni (jako jsou spolupracovnici a
zakaznici).“ '8
V pracovnich skupinach a pracovnich tymech vznikaji rizné role, kterym autor vénuje

jesté prostor v nékteré z uvedenych kapitol.

'® ARNOLD, J., J. SILVESTER, F. PATERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER, B. BURNES. Psychologie
prace pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, s. 444. ISBN 978-80-251-1518-3.
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1.3 Tymova prace

Vyrazem tymova prace se rozumi veskera cinnost jednotlivce ve spolupraci
s dalSimi osobami. V tymové praci se jedna pfedevSim o to, aby vSichni &lenové
pracovniho tymu byli zapaleni do ukolu, ktery maji splnit, a jejich cil byl uspésné
dosazeny. V podstaté to znamena, ze vSichni jdou stejnym smérem, dle pfedem jasné
dohodnutych a stanovenych pravidel. Tymova prace a tymova spoluprace je tfeba
systematicky Fidit a koordinovat. Je jednim z progresivnich nastroju soucasné firemni
praxe. Jeji velkou vyhodou je vyrazné zvyseni produktivity prace v oblastech, které
vyzaduji kreativni feSeni, vysokou miru adaptability a operativnosti. Vyuziva se

predevsim pfi realizaci rozsahlych projektu.

,Podle Vebera je smyslem tymoveé prace presvédcit pracovniky, Ze kazdy svym
dilem prispiva ke konecénym vysledkiim skupiny, a Ze nikoli uzavrenost, ale vzajemna

spolupréce a pomoc jsou tou spréavnou cestou k dosazeni cili.“ "

LHorvathova fika, Ze zakladem tymové prace jsou dobré a kvalitni vztahy na
pracovisti, divéra, vzajemny respekt, otevienost, ¢estnost a atmosféra dobré tymové
prace.“ ?° Autor, protoZe je sam v roli manaZera, se s timto vyjadrenim ztotoZfuije.
K ¢emu bude zaméstnavateli Spickova technika, vyrobni procesy na vysoké urovni,
kdyZ lidské zdroje mit nebude nebo nebudou fungovat? ManaZzer je pfesvédcen, o tom,
Ze lidské zdroje jsou tim nejcennéjSim, co firma ma, a proto je dllezité, aby mezilidské
vztahy na pracovisti byly v ur€ité harmonii a pracovni klima bylo pro zaméstnance
pfiznivé a uspokojivé. Jen si pfedstavte, kdyz vejdete na pracovisté, které je chladné,
neupravené, chaotické, bez svétla a tak troSku neosobni. Jak se tam asi bude
pracovat? Jaké vykony se v takovém prostfedi mohou podavat? S jistotou Ize tvrdit, ze
velmi Spatné a vysledky budou mizerné. Vzdyt vétSina z nas travi v praci vice ¢asu nez
s rodinou, a proto vzajemna dlvéra, komunikace, spolehlivost, loajalita, porozuméni,
jsou tim, co spéje k vytvareni pozitivniho klimatu na pracovisti. O naSich postojich,
chovani v zaméstnani vypovida firemni kultura. Firemni kultura prezentuje spole¢nost
navenek, a jak se zaméstnanci chovaji uvnitf firmy, tak se chovaji i venku. Staci se jen
porozhlédnout kolem sebe, protoZe i matka pfiroda lidem ukazuje, jak se k ni vSichni

chovaji, a tak se ona chova k nam.

" VEBER, J. a kol. Management. Zaklady, prosperita, globalizace. 2. pfeprac. a aktual. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 85. ISBN 978-80-7261-029-7.

2 HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 119.

ISBN 978-80-7357-390-4.
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Horvathova tymovou praci jesté chape jako: ,Proces niZze uvedenych fazi:

1) Stanoveni cile, cili tymu (musi byt dobre stanoven, je potfeba vybudovat

kontrolni systém cild).

2) Vytvoreni tymu (vtymu by méli byt lidé, ktefi maji osobnostni, odborné

kvality, a byli zodpovédni k vykonu tymové préace).

3) Tvorba zékladni podoby Fedeni ukolu véetné pravidel prace v tymu (jasnéa

identifikace c¢lend tymu, jasné stanovena pravidla...).

4) Vlastni proces reSeni ukolu (vénovat se podobé problému, ktery ma byt

resen).

5) Ukonceni a zhodnoceni prace tymu a prezentace vysledku (zhodnoceni
jJjakym zplsobem tym dosahl planovanych cilt).

6) Zpétna vazba (reflexe tymu).“*’

Cilem tymové prace je zvysit motivaci ¢lenu tymu, rozsifit kompetence ¢len
tymu, produktivitu prace, zvysit efektivitu procesu, snizit naklady na realizaci procesu,

zabezpedit flexibilitu a kvalitu atd.

Aby fungovala tymova prace je nutno dodrZovat urcité zasady a principy. Viz. nize

uvadi zasady a principy tymové prace Akademie produktivity a inovaci:

1) ,Pfesné vymezeny manévrovaci prostor - tlohy, ¢as, personal, a nesmi plsobit
proti celofiremnim cilam, pfipadné zasahovat do oblasti, které nepatfi do jeho

pusobnosti.

2) VSichni ¢lenové jsou si rovnocenni, voli se lidr tymu; ten ma schopnosti
moderovat diskuze a reSit problémy v tymu; je partnerem pro nadfizeného

pracovnika pfi feSeni problémd, které presahuji moznosti pracovniho tymu.

3) Manazefi, kterym podléhaji pracovni tymy, koordinuji, podporuji a vytvareji
podminky pro jejich bezproblémovou préci; tito manaZefi se stavaji trenéry
(kouci) tymu.

4) Pracovni tymy si nekonkuruji, ale navzéajem spolupracuji.“ %

2 HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 126 - 133.
ISBN 978-80-7357-390-4.
ZEAPI Tymova prace. [online]. [cit. 2013-11-17]. Dostupné z: http://e-api.cz/page/68706.tymova-prace/
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Jeden z internetovych zdrojl uvadi: ,Zasady tymové prace:

— vyZaduje od kaZdého pracovnika aktivni pfistup a mimoradné pracovni
nasazeni,

— ne kazdy ¢lovék dovede, chce a mize v tymu uspésSné pracovat,

— pfi sestavovani tymu je stejné vyznamnym kritériem odbornost i schopnost
tymoveé prace konkrétniho pracovnika,

— proto, mame-li moznost vybéru, zafadime do tymu odborniky s odpovidajicimi
predpoklady ke kooperaci,

— pozice vedouciho, mize byt flexibilni, v zavislosti na postupu feSeni ukolu, se
vedeni tymu ujima néktery z dosavadnich ¢lend,

— dulezitym znakem tspésné tymové prace je vysoka mira tvofivosti,

— zavédéni tymové préce nesmi byt samoucelné.“ %

Nez-li tym zacne spolec¢né uvazovat, jak se postavit k FeSeni riznych ukold, je
vhodné se zamyslet, jakym zplsobem se k zadani postavit. Co k vyfeSeni potrebuiji,
jakou zvolit vhodnou metodu ¢&i zplUsob. Praxe nabizi Sirokou Skalu technik tymové
prace. K nej¢astéjSim a nejznaméjSim vyuzivanym technikdm se fadi napf.: Occamova
bfitva, Ishikawlv diagram (tzv. rybi kost), SWOT analyza, Delfi metoda, myslenkové
mapy, brainstorming, brainwriting, metoda kritické cesty, synektika, morfologicka
mriZka, vicekriterialni rozhodovani, analyza silového pole, metoda ABC...atd.
Horvathova pfedklada tymu k pouziti napf. tyto techniky tymové prace (upraveny
struény vypis — autor prace JM):

— SWOT analyza (slouzi k odhaleni silnych a slabych stranek, pfilezitosti

a hrozeb urcité skutecnosti),

— myS8lenkové mapy (pouziva se v pfipadé, kdyZz je potfeba rozebrat urCity
problém ze vsech stran; podstatou je zjadra feSeného problému ve sméru
hodinovych rucicek do grafu zaznamenavat dilCi témata, ta pak zpodrobriovat
do dalSich arovni),

— synektika (technika zdokonalovani tvaréiho FfeSeni problému tymem,
pfezkoumanim jeho definice a zlepSeni kvality feseni),

— brainstorming (tzv. boure mozkd; systematicky vedena rychla diskuze),

% 57SMB. [online]. [cit. 2013-11-17].
Dostupné z: http://www.szsmb.cz/admin/upload/sekce_materialy/T%C3%BDm.pdf
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— brainwriting (podstatou je pouZiti postupu psani kartiCek a jejich nasledné
pfedlozZeni pred oci ucastniku),

— morfologickd mfizka (podstatou je sestaveni matice, v niz jednotlivé fadky
pfedstavuji charakteristické faktory zkoumaného problému a ve sloupcich se
k témto faktorim pfifazuji vSechna mozna provedeni),

— metoda ABC (metoda stanoveni priorit; smyslem je stanovit priority jednotlivych
aktivit prace tymu tak, aby reSeni ddlezitych tkolt nebylo odsouvano),

- ..adalsi“?

Pfi tymové praci je tfeba dbat na vSechny aspekty spoluprace, s kterou souvisi i uroven

mezilidskych vztahd, chovani a postoje jednotlivych ¢&lend tymu. Vykonny feditel

vyuziva nejc¢astéji na pracovisti techniky tymové prace — brainstorming, SWOT analyzu

a metodu ABC. Tyto metody jsou pro jeho pracovni tym pfinosné predevsim pro svoji

rychlost, analyzu problému, pfi feSeni problematickych situaci, kdy pracovni tym pfimo

pusobi u klienta. VSechny tfi uvedené metody, feSi okamzité dany problém, pracovni

tym je schopen stanovit si priority cile a urcit, jaké jsou silné a slabé stranky ukolu

(jedna se o soucasny stav) €i jaké hrozby a pfilezitosti mohou nastat pfi vyvoiji situace.

* HORVATHOVA, P. Tymy a tymové spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 142 - 152.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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1.4 Tymova spoluprace

Kdykoliv se hovofi mezi lidmi o pracovnim prostfedi, pracovnicich, vykonech,
k nejpouzivané&jsim slovim patfi tym a tymova spoluprace. Néktefi manazefi si mysili,
Ze lidé budou umét spolupracovat, kdyz budou absolvovat néjaky kurz nebo vzdélavaci
program. Urcité to tak neni. Bud' jedinec v sobé ma tymového ducha ¢i nema. Nikomu
nelze diktovat, ted si ¢lenem tymu a musi$ pracovat tymové. V praxi by takovy pfistup
pFili§ usp&chu nemél. Clovék je individum a je nutné o ném ziskat maximalni mnozstvi
informaci, aby vedouci tymu znal jeho osobnostni i profesni charakteristiku. Pokud
Clovék nema predpoklady k tymové spolupraci, Zzadny vedouci s tim nic nenadéla.
Clovék se mlze leccos naudit, ale ne vzdy to tak jde. Plaminek se ve své profesni
praxi ¢asto zabyva tymovou spolupraci. ,Podle néj vznika spoluprace v tahu néjakych
vnitfnich motivi kooperujicich subjekti nebo pod tlakem vnéjSich stimuld, jez na tyto
subjekty plsobi. Chceme-li spolupraci podnitit, mame k dispozici pfedevsim ony vnéjsi
stimuly, které ov§em mohou vice ¢i méné zapadnout do motivi, jeZz kooperujici bud’
sdileji, nebo se jimi individualné lisi. Na zakladé toho spoluprace vznika pod viivem
motivil a stimuld.“ ?° Prehledné jsou stimuly spoluprace znazornény na obrazku 3.
Kazdy podnét vyjadfuje svuUj vliv, podle néhoz nejCastéji lidé ¢i manazefi voli
spolupraci.

Dale Plaminek o spolupraci fika: ,Lidé se nemusi ucéit spolupracovat, oni uz to
dévno umi, ale kazdy v jiné mite a jinak.“ ?° V dne$ni dobé& se v pracovnim procesu
vyskytuje minimum ukolu, které muze feSit jednotlivec sam. VétSinu ukoll v pracovnim
procesu pini tym lidi. Spoluprace je urcity zpusob vztahového chovani, ale také
dlouhodoby cil snazeni se mnoha lidi (napf. v rodinach). ,Spoluprace je reSeni vztahd,
predpoklada zisk na obou stranach. Skuteé¢nou spolupraci provazi pocit sdileni.
Znamena to, existuji-li spole¢né cile prijatelné pro cely tym, mohou tym velmi uéinné
stmelit a spoluprace je logickym dusledkem takto vzniklé soudrznosti. Vedouci tymu
nebo manazer by mél umét nabidnout tymu takovy systém mysSlenek, ktery bude
ochotna sdilet.“ ¥ Tym, ktery pracuje podle principli tymové spoluprace, dokaze

uspésnéji a efektivnéji dosahovat stanovenych cild.

% PLAMINEK, J. Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 54.
ISBN 978-80-247-2796-7.

% Tamtéz, s. 9.

2 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymu a firem. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 108.

ISBN 978-80-247-2448-5.
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Podle minéni Plaminka: ,Spoluprace nevznika tim, Ze ji nékdo naridi ani tim, Ze se ji
lidé nauci, ale jediny existujici zpusob, jak ji u¢inné pomoci na svét, je vytvaret vhodné
podminky pro to, aby se lidem vyplatilo spolupracovat.“ %

Podstatou spoluprace je naplnéni urcitych zajma u€astnik tymové spoluprace,
ktefi spoleéné sméfuji k dosazeni urcitého a dobrého vysledku.

»1ymova spoluprace je proces, ktery je rozdélen do nékolika fazi. Prvni faze je
stanoveni cile na zakladé potfeb spoleénosti. Nasleduje druha faze, faze volby
spravnych clent tymu a odpovidajici pocet vybranych E&lent, ktefi musi splriovat
profesni a osobnosti dovednosti. Poté nastava treti faze, coz je faze tvorby projektu a
umoznéni ¢lenum tymu se identifikovat s cilem tymové spoluprace. Postupné se
v tymu vymezuji role jednotlivych ¢lend tymu. A pfichazi ¢as na tvorbu harmonogramu
a planu pracovni ¢innosti a aktivit. V zavére¢né fazi se prezentuji vysledky tymové
prace a zhodnocuje se celkové spoluprace tymu véetné vyhodnoceni, co se povedlo
a co naopak nepovedlo.“?

K rozvoji tymové spoluprace slouzi vzdélavaci metody napf. teambuilding,

teamtraining a teamspirit.

% PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymd a firem. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 128.
ISBN 978-80-247-2448-5.
2 SALIVAROVA, J. Kooperace a tymova prace. Material k pfednasce ze dne 5. 2. 2011.
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Obrazek 3: Stimuly spoluprace

/Q
D

&

_
@
=

®@

Zdroj: Plaminek, J: Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. 2009. s. 55.
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2 CHARAKTERISTIKA TYMU

Vyznam slova tym pochazi z oblasti sportovnich aktivit. Spole€nosti stale vice
zaujimaji strategicky postoj k budovani tymU a velice Casto jejich manazefi pouzivaji
v pracovnim procesu slova tym, spoluprace, teambuilding apod. Zakladem kterékoliv
spolec¢nosti, firmy, organizace je tym nebo pracovni skupina. ,Podle Horvathové je
zakladem tymové prace dobre sestaveny efektivné fungujici tym. Vychozim bodem
spoluprace jednotlivych ¢lent tymi je existence spolec¢ného, predem stanoveného,
jasné definovaného cile.“ * Z tohoto divodu je tato kapitola v&novana podrobné
charakteristice tymu. V prvni kapitole autor popisoval jednotlivé pojmy souvisejici
s vedenim tymu. Nyni z pohledu manaZera ukaze, resp. pfipravi obecné navrh jak
vybudovat pracovni tym a podrobné popiSe, co je pro vytvoreni tymu dulezité, ceho ma
dosahnout a jak ma byt veden. Zhodnoti, jak se ma chovat tym a skupina, jaky je rozdil
mezi tymem a skupinou, a kdy postavit tym a kdy vyuzit skupinové prace. V dalSi
podkapitole se zabyva funkci tymu, a jakou roli hraje vedouci tymu. Nasleduje
samostatna ¢ast, ktera je vyhrazena pro ¢leny tymu. Autor predstavi typologii ¢lent
tyma. Kazdy z nas je jiny, kazdy je osobnost, ktera ma své silné a slabé stranky,

pozitiva i negativa. Nezapomene ani rozdéleni tym0 podle typu, velikosti apod.

3 HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 11.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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2.1 Vytvareni tymu

Na zakladé svych ziskanych znalosti a pracovnich zkuSenosti se autor
domniva, Ze neexistuje temér v Zadné spolecnosti idedlni tym. Ve spole¢nostech,
v podnicich, na ufadech, ve Skolach a ostatnich institucich pracuji pfeci jen lidé a stane
se, ze jsme omylni nékdy vSichni. Zakladnim pfedpokladem pfi sestavovani jakéhokoliv
tymu je zvoleni dobré diagnostiky uchazec€u. Spravné sestaveni tymu umozriuje, jak
vedoucimu tymu, tak jeho ¢lenim podilet se smysluplnym zplsobem na projektech,
které jsou nejen dulezité, ale také zajimavé pro jejich dalSi profesni rozvoj a ziskani

novych (teoretickych a praktickych) zkuSenosti.

Vedle spravného stanoveni cili a jejich dosazeni je pfedpokladem uspésného
fungovani tymu jeho spravné slozeni. ,Horvathova uvadi, Ze je nutno urcit:

1) Urcit z jakych jednotlivych ¢lent bude tym tvoren.

2) Kdo bude vedouci tymu.

3) Jaka je poZadovana odborna kvalifikace ¢lent tymu.

4) Jaké jsou poZzadované osobnostni charakteristiky ¢lent tymu.

5) Jakou tymovou roli budou jednotlivi ¢lenové tymu hrat.
« 31

6) Jaka bude velikost tymu (kolik ¢lent bude tym mit).

KdyZz manazer nebo kou¢ sestavuje tym, musi pfedem védét, jakymi vlastnostmi,
dovednostmi a schopnostmi by mél tym disponovat. Kolajova uvadi vycet zakladnich

vlastnosti tymu:

1) ,Tymy jsou ve vétSiné organizaci zakladni pracovni jednotkou, kterou spojuji

dovednosti, zkuSenosti a pohledy nékolika lidi.

2) Tymova spoluprace predstavuje soubor hodnot, které povzbuzuji jisté zplsoby
chovani, napf. naslouchani druhych, kooperativni odezvu na nézory ostatnich,

uznavani zajmi a uspéchy ostatnich.
3) Tymy jsou vytvareny za ucelem plnéni vyznamnych a narocnych tkold.

4) Tymy podavaji vétsi vykon nez jednotlivci pracujici osaméle.

3 HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 39.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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5) Tymy jsou pruzné a reaguji na ménici se udalosti a poZadavky.

6) V uspésnych tymech jednotlivci intenzivné pracuji na svém ristu a uspéchu.” 3

Podle Bartaka je pfi budovani tymové spoluprace a vytvareni tymu dulezité,

aby:
1) ,V ném byli komplementarné zastoupeni nositelé hlavnich tymovych roli.
2) Se tym vyznacoval duchem solidarnosti, spoluprace a koheze.
3) Byl fizen jednim kompetentnim ¢lovékem, schopnym kvalifikované

diagnostikovat, vyuZivat a rozvijet disponibilni zdroje tymu.

4) Jeho potencial byl vyuzit ve prospéch tymovych cil. “*

Bartak tvrdi, ze: ,Fungujici tym mize dosahovat lepSich vykonu, nez predstavuje suma
individuélnich vykona jedincd, ktefi jej tvori. Hovofi se o tzv. synergickém efektu
tymové spoluprace. Synergie znamena spolupraci, spolecné pusobeni. Oznacuje
situace, kdy vysledny efekt z tymové spoluprace je vétsi nez suma individualnich

«34

efekta vytvofenych &leny tymu, tedy kdy: ,1+1=3.....n

Bartak o synergii fika: ,Synergie vznika pri uceni tim, Zze kromé viastniho pfistupu je

jedinec motivovén i pristupem ostatnich.“

MozZna nas napadne otazka ,Jak se dospéje k synergickym efektum?* Bartak zna

odpovéd.

LProstfednictvim teambuildingu. Teambuilding je formou zaZitkového vzdélavani, tedy

uceni z dusledku viastniho jednani, hledani netradi¢nich feseni a spoleéné zviadani

ukolt a vyzev.“

32 KOLAJOVA, L. Tymova spoluprace. 1.vyd.Praha: Grada Publishing, 2008, s. 12. ISBN 80-247-1764-6.
3 BARTAK, J. Personalni fizeni, sou¢asnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 74.

ISBN 978-80-7452-020-4.

* Tamtéz, s. 74.

% Tamtéz, s. 74.

% Tamtéz, s. 74.
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Jednim ze zakladnich ukoll manazera je vyuzit tzv. synergicky efekt tymu:

1) ,Dat dohromady lidi, ktefi se doplriuji z hlediska svych predpokladd, znalosti,

2)

3)

4)

schopnosti a dovednosti.
Viytvofit spravnou strukturu tymu z hlediska osobnostnich typu.
Poskytnout prostor a $anci pro jednotlivé individuality, uplatnit své pfednosti tak,

aby byly eliminovany jejich slabsi stranky a naopak zvyraznény a v zajmu tymu

plné vyuZity silné stranky.

Ze skupiny cilené vybrat lidi, vytvorit skute¢ny tym, ktery dosahuje vyrazné

vy$$i vykon neZ by byl soucet vykon(i jednotlivych &lent tymu.“*’

Obecné lze shrnout: Kazdy z nas je dobry na néco jiného, ale spole¢né to urcité

dokazeme. Aby sestaveny pracovni tym byl ispésny a vyborné fungoval, je pro ¢leny

dilezita vzajemna podpora, respekt, komunikace, vysoka mira motivace, ukaznénost a

profesionalita. Autor je pfesvédéen, ze velky pfinos pro jednotlivce mize mit tymova

spoluprace pro jeho dalSi rozvoj a kariérni riist.

,Pojem teambuildingu se poprvé objevuje v Sedesatych letech 20. stoleti, stava

se zakladem managementu. Pivodné se pouZival ke zlepSovani mezilidskych vztaht

a socialni interakce mezi jednotlivci.“ * V soudasnosti se pouZiva pii FeSeni tymové

prace a zaméfuje se na zplsob vykonané prace tymem, mezilidské vztahy ¢lent tymu

a jak Clenové tymu spolu vychazeji. Dle Horvathové se teambuilding zabyva:

,ozvojem a zkvalitnénim efektivni tymové spoluprace,
prohloubenim sebepoznani i poznani ¢lent tymu,
vylepSenim schopnosti tymu zviadat naro¢né situace,
efektivnéjsim rozdélenim tymovych roli,

zlepSenim komunikace v tymu,

prohloubenim vzajemné davéry ¢lend tymu,

uménim Fesit konflikty v tymu.“*

3" EISEL, J. Manazerské rozhodovani. Material k prednasce ze dne 26. 2. 2011 (upraveno autorem prace)
% HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 108.

ISBN 978-80-7357-390-4.

% Tamtéz, s. 108.
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Vyznamu slova teambuilding je vymezen prostor v praktické Casti, kdy zaméstnanci
spole¢nosti Sklostroj Turnov, CZ se této metodé vzdélavani vénovali osobné a podéli
se o své zazitky. Pfinos teambuildingu je nejen pro zucastnéné tymy, ale také pro

jednotlivé €leny a jejich dalSi profesni a osobnostni rozvoj.

Tymova prace je proces, ktery prochazi riznymi stadii a nazyva se faze vyvoje
tymu. V odborné literatufe Horvathova popisuje zakonitosti vyvoje tymové prace tzv.

skupinové dynamiky, které se déli do Ctyf zakladnich fazi:

1) ,Formovani - forming (vybér Clend, prvni setkani, nejistota o své misto
v tymu, tymové role nejsou pevné dané, Clenové jsou k sobé ohledupini,

definuje a ujasriuje se cil prace).

2) Boureni - storming (obdobi konfliktt, nazorovych rozdilli, stiznosti,
formovani struktury tymu, konfrontace nazoru, vytvari se struktura tymovych

roli).

3) Normovani — norming (vytvareji se normy a vnitini pravidla fungovani tymu,
pfichazi uvolnéni, odbouravaji se konflikty, oteviené sdileni nazoru, tym
zacina byt aktivnéjsi).

4) Ruast vykonnosti — performing (harmonie, tymova prace prinasi radost, tym
je zdravé kriticky, interpersonalni problémy jsou vyreSeny, tymova prace
uspokojuje jednotliveé ¢&leny, dochazi k ziskavani zpétné vazby na

poradéch).“*

Kazdy tym témito fazemi prochazi, ale ne kazdy tym musi dosahnout optimalniho

fungovani.

Odborna literatura nabizi rizné pojeti ¢lenéni vyvoje tymu. Napf. Zahradkova

rozliSuje jednotlivé etapy vyvoje a budovani tymu takto:

1) ,Prvni faze — vznik (vybér vedouciho a ¢lent tymu, prichod ¢lent do skupiny,

stanoveni formalnich pravidel).

2) Druha faze — orientace (seznamovani se jednotlivych ¢lent tymu, zahajeni

prace).

3) Treti faze — krize (strety riznych néazord, vyjadfovani rozdilnych nazort).

O HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 136 - 138.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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4) Ctvrta faze — stabilizace (stanovovéni pravidel procesu, stanoveni a dodrzovéni

neformalnich roli, stabilizace kultury tymu).

5) Pata faze — produktivni faze (prace na projektu, maximalni zaméreni na cil,

dosazeni cile).

6) Sesta faze — uzavirani (dokonéeni projektu, hodnoceni, zavéry, zakondéeni
spoluprace).

7) Sedma faze — oZiveni (udrZeni produktivity tymu, feSeni pracovnich problémda,

vyladovani mezilidskych vztaha).“ *'

Bedrnova a Novy poukazuji na to, ze: ,Pro stabilizaci tymu, efektivni tymovou praci
i seberealizaci jeho jednotlivych ¢lend, je nezbytné vytvoreni funkéni sité neformalnich
socialnich a pracovnich vztahd, vcéetné prijeti znacné diferencovanych socialnich

roli.“#?

Vzhledem k tomu, Ze se autor v oblasti fizeni lidskych zdroju pohybuje fadu let,
zabyva se Cetbou odbornych &lankd, vyhledava rizné informace, zjistuje, jaké novinky
jsou v této oblasti. Nedavno nahodné otevrel internetovy portal, kde byl zvefejnén
zajimavy ¢lanek na téma: Tymova prace. Vtomto Clanku se uvadi jak si vybirat

pracovni tym a zde je také navod k sestaveni spravného tymu:

1.) ,Pochopit specifické potfeby projektu a sladit kompetence a dovednosti vSech

Clent tymu s timto projektem.
2.) Vybrat ¢&leny tymu podle toho zda je to dobré pro firmu.

3.) Ujistit se, Ze ¢lovék zné své zaméstnance natolik dobfe, aby mohl urcit, jak

budou pracovat ve skupiné.

4.) Ne kazda osoba je talentovanym tymovym hraéem, dobry tymovy hra¢ dokaze
naslouchat, umi spolupracovat, umi komunikovat, je spolehlivy a flexibilni,
dokaze identifikovat a rfeSit problémy, je schopen pfijimat a poskytovat zpétnou

vazbu.“®

“ ZAHRADKOVA, E. Teambuilding-cesta k efektivni spolupraci. 1. vyd. Praha: Portal, 2005, s. 52 - 56.
ISBN 80-7367-042-9.

“2BEDRNOVA, E. I. NOVY a kol. Psychologie a sociologie Ffizeni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1998,
s. 106. ISBN 80-85943-57-3.

3 KARIERA. Zaklinadlo tymova prace. [online]. [cit. 2013-11-25].

Dostupné z: http://kariera.ihned.cz/c1-54680110-zaklinadlo-tymova-prace, akt. 13. 2. 2012
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Pfi budovani tymu, Belbin doporuéuje:,Zaméfit se na jedince s kontrastnimi
rolemi.“** Toto je jedna z cest, jak Usp&sné vybudovat schopny tym lidi, ktefi odvedou
kvalitni praci a spoleénosti pfinasi pfidanou hodnotu v konkurenceschopnosti. Kazdy
zkuSeny manazer, chce byt se svym tymem minimalné o krok napfed. A nyni se
naskytuje otazka pro manazery nebo vedouci tymu. Jak tedy sestavit idealni tym? Jak

by mél takovy tym vypadat? Horvathova doporucuje, se zamyslet, nad:

— ,odbornou zdatnosti potencialnich ¢lent tymu,

— Jejich osobnostnimi charakteristikami,

— konkrétnimi tymovymi rolemi,

— vzajemny pomér muzi a Zen v tymu,

— vékovym sloZenim tymu,

— tim, zda se budeme snaZzit o riiznorodost naseho tymu.“*

V této kapitole zaznélo, jaky ma byt tym, jaké jsou jeho vlastnosti, kdo v tymu ma
byt, a kdo naopak, ale jesté se nehovofilo jakym zplsobem vhodné ¢leny do tymu

vybirat. Bélohlavek ukazuje, které metody pfi vybéru pouzit:

1) ,Vybérovy rozhovor (nejcastéjsi metoda, ktera vede tazatele k tomu, aby dobfe

kandidata poznal, kdyz dodrzi osvédéeny postup zasad).
2) Reference (jedna se o hodnoceni pracovnika jeho pfedchozim nadfizenym),

3) Psychologické testy (pouZivaji se napr. testy schopnosti, duraz je kladen na

spravnost, rychlost nebo pfesnost reakci).
4) Odborné tesy (testuje se odborna uroveri kandidata).
5) Osobni dotazniky (biograficka data).

6) Pracovni vzorky (kandidat dostane nazorny ukol, ktery souvisi s jeho ¢innosti,

kterou ma vykonavat).

7) Simulace (zadanim muzZe byt pripadova studie, napf. kriticka situace, ktera

nastala ve fiktivni firmé).

44 BELBIN, R. M. Tymové role v praci. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 111.
ISBN 978-80-7357-892-3.
5 HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 61.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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8) Assessment centra (podstatou je pozorovani ucastnikl v simulovanych
situacich — projevi se tymova prace, feSeni organizacniho problému,

manazerska hra...apod.).“ %

Aby metody vybéru byly efektivni, doporu€uje se pouzit kombinace 2 az 3 metod, které

pfi vybéru ¢lend tymu vyuzije vedouci nebo manazer tymu.

2.2 Rozdilnost mezi pracovni skupinou a pracovnim tymem

Tym se liSi od pracovni skupiny, ve které mohou lidé, na rozdil od tymu
vykonavat praci samostatné. DalSim ukazatelem je pocet €len(l. V pracovni skupiné
muze byt prakticky neomezeny pocet osob a v pracovnim tymu se udava 5 az 9 osob,
maximalni pocet muze byt az 11. ,Podle Pauknerové tvofi socialni skupinu urcity pocet
lidi, kteri se vzajemné znaji. Dochazi mezi nimi k interakci, vytvafi se urcité vzajemné
vztahy a podobné ¢&i shodné nazory, postoje, cile apod. Pracovni skupiny pfedstavuji
specificky pripad malych formalnich socialnich skupin. Jedna se o Clenské skupiny,

které maji jasné vymezenou strukturu profesnich pozic a roli.“*

Rada odbornik(i se v nazorech na vyznam slov tym a skupina lisi. Nap¥. Stikar
vnima rozdily mezi skupinou a tymem takto: ,Tym ve vét§i mife, nez bézna pracovni
skupina kooperuje, je flexibilni, generuje nové mysSlenky, efektivné fesi problémy, je
spokojenéjsi a loajalnéjsi.“ *® S rozdily mezi skupinou a tymem se zabyva také
Zahradkova a poukazuje: ,Tym je jasné definovany celek spolupracujicich lidi s asové
omezenym cilem, limitovanou velikosti, jasnymi pravidly a rolemi a charakteristickymi

procesem prace.“ *

Kolajova rozdilnost skupin a tymu posuzuje na zakladé svych vlastnich
pracovnich zkuSenosti. Uvadi charakteristické rysy jak skupiny, tak tymu z pracovniho

prostfedi, s ¢imz se manazefi setkavaji pfi kazdodennich pracovnich cinnostech.

6 BELOHLAVEK, F. Jak vést svijj tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 86-88. ISBN 978-80-247-
1975-7.

“" PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZzery. 3. rozS. vyd. Praha:Grada Publishing,
2006, s. 201. ISBN 80-247-1706-9.

8 STIKAR, J. a kol. Zaklady psychologie prace a organizace. 1.vyd. Praha: Karolinum, 1996, s. 133.

ISBN 80-7184-091-2.

49 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding - cesta k efektivni spolupréci. 1.vyd. Praha: Portal, 2005, s. 19-20.
ISBN 80-7367-042-9.
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V niZze uvedené tabulce je popsana odliSnost prace tymu a prace skupiny z pohledu

fizeni a prace, feSeni konflikt( pfi prace a kli€ovych predpokladu.

Tabulka 1: Rozdilnost v charakteristice tymu a skupiny

TYMOVA PRACE

SKUPINOVA PRACE

CHARAKTER PRACE

Vime co, nevime jak.

Nedostatek informaci o zplsobu

feSeni.

Vime co, vime jak.

Dostatek informaci pro

feSeni.

CHARAKTER RIZENIi

Spole¢na odpovédnost vSech za
vysledek.

SpiSe neformalni pravidla.

Osobni odpovédnost

vedouciho.
Rad a pravidla.

Formalni postupy.

KLICOVE PREDPOKLADY
USPECHU

Porozumeéni cili.
Vira ve vysledek.

Heterogennost tymu

Kvalita vedouciho a lidi.

Motivace ¢lend.

RESENI NAZOROVYCH
KONFLIKTU

Spolec¢na diskuze, nutnost nalezeni

spolecné feci.

V pfipadé nesouhlasu jednoho
¢lena, nutnost presvédcit ostatni

nebo se podfidit.

Koneéné rozhodnuti je

v rukou vedouciho.
Kdyz ¢len skupiny
nesouhlasi, mize

nesouhlasit az do konce.

Zdroj: Kolajova, L. Tymova spoluprace, 2006, s. 14.

Ve skupiné je podstatné kromé vztahd mezi €leny i manazery, jakym stylem jsou

skupiny nebo tym vedeny. Urcuje se dle miry participace ¢lent na rozhodovani. Z toho

vyplyva, Ze skupinova rozhodovani neni rozhodovani jednotlivce nebo jediného ¢lena

skupiny, ale jedna se o tzv. skupinové rozhodovani.
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Pro efektivni skupinové rozhodovani Tureckiova uvadi tyto podminky, které musi byt

splnény, aby bylo dosazeno poZadovaného vysledku:

— Jjednoznacné vymezeni cile a pravomoci skupiny a uréeni jeji velikosti,
— dostatek ¢asu pro navazani kontaktu a vytvoreni atmosféry spoluprace,
— rozvoj a vyuZivani dovednosti potfebnych pro efektivni zvliadani rozhodovaciho

procesu na trovni skupiny.“*°

K nejvyuzivanéjSim technikdm skupinového rozhodovani patfi predevSim ty, které
podnécuji ke kreativité, rozvoji, k nimz se fadi brainstorming, brainwriting, panelové
diskuze apod. Na zakladé prostudovanych odbornych materialdl a ziskanych znalosti
Ize shrnout vyznam skupiny a tymu. Cilem tymu je postaveni jednotlivych &lend, ktefi
zaujimaji vzajemné se doplnujici role. Belbin fika: ,ZkuSeni lidé rozpoznavaji zakladni
vyznam tymoveé spoluprace pravé v ¢innostech, jakou je zahajovani nového projektu Ci
pfiprava rozhodnuti na nejvy$si trovni védéni, které ovlivni politiku celé spoleénosti.“°’
»~Charakteristicky znak skupiny predstavuje moznost pfimé, bezprostfedni a interaktivni
interakce jednotlivych ¢lent skupiny, trvajici delsi dobu a zamérené na urcity spole¢ny
cil. Tym predstavuje malou pracovni skupinu ¢lenénou podle funkci jednotlivych &lena,
sledujici stejny cil, vyznacujici se intenzivnimi vzajemnymi vztahy na zakladé intenzivni

komunikace mezi ¢leny tymu a specifickou formou préace.“ >

% TURECKIOVA, M. Organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 66. ISBN 978-80-86723-66-2.
51 BELBIN, R. M. Tymové role v praci. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 102.

ISBN 978-80-7357-892-3.

2 ROMANSTERLY. Pracovni skupiny, chovani pracovnika.

Dostupné z: http://www.romansterly.com/pracovni-skupiny-chovani-pracovnika
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2.3 Typy tymu

Nejen v pracovnim procesu, ale i v béZném Zzivoté je mozno se setkat s riznymi
typy tymu. At uz se jedna, o tymy pracovni, poradenské &i sportovni. Odbornici tymy
rozliSuji z rdznych pohledu napf. podle velikosti, vykonu ¢innosti nebo délky trvani

tymu.
V organiza&nim chovani Tureckiova rozliSuje rizné ¢lenéni tymu napf.:

1) ,Podle charakteru ¢innosti a cilu, jichz je prostiednictvim tymové spoluprace
dosahovano.

2) Docasné a trvalé (podle délky trvani jejich existence).

3) Planovité a ad hoc (podle zpusoby jejich vytvareni).

4) Podle vztahu k forméini organizaéni strukture.”

,Mezi dal§i nejcastéji uvadéné typy tymua patfi napf. tymy zamérfené na feSeni

problémui, projektové tymy, multifunkéni tymy, sebefidici tymy a virtualni tymy.“>*

Vyznamny britsky odbornik, zabyvajici se oblasti Fizeni lidskych zdroji, Armstrong se

zminuje o autonomnich tymech. Co je naplni autonomniho tymu? ,, Autonomni tym:

— roz8ifuje individualni praci i pracovni mista tim, Ze obsahuje S$irsi okruh
praktickych dovednosti (Siroka kvalifikace, viceoborovost kvalifikace),

— rozhoduje o metodach prace a o planovani, éasovém rozvrZzeni a Fizeni prace,

— s&m rozdéluje ukoly mezi své &leny.

Vyuziti autonomnich tymu lidem poskytuje nejen autonomii, ale také velkou motivaci.

Timto pfistupem ziskavaji komplexni pfehled o pracovni pozici, o organizaci, coz

obohacuje je samotné i jejich praci.

3 TURECKIOVA, M. Organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 45. ISBN 978-80-86723-66-2.
¥ Tamtéz, s. 45.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 282. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Clenéni tym( dle Kolajové je v rizném pojeti:
1) ,Formalni (zaméfuji se na dosahovani cilt organizace,
napfr. tradi¢ni organizaéni jednotky — katedra, oddéleni, usek...atd.).

2) Neformalni (zaméruji se na uspokojovani vlastnich potfeb ¢lent tymu, napf.

sebefidici tymy — z&jmové krouzky, sdruZeni, spolky ...atd.)“°°

Jak je jiz uvedeno, typologii tymu (oznacuji se zakladni typy tymu), se zabyva cela
fada odbornik(l, mezi které také patfi Eric Sundstrom, Kenneth de Meuse a David
Futrell, ktefi pracovni tymy déli nasledovné (viz. nize uvedena tabulka). V tabulce jsou

uvedeny pojmy diferenciace a integrace, které znamenaji:

Diferenciaci se rozumi vSeobecné odliSnost. ,Hovori-li se v souvislosti s pracovnimi
tymy o diferenciaci, znamena to, Ze se pracovni tym li§i od zbytku spoleénosti.” °’
Vyznam pojmu integrace je ve slovnicich vysvétlen jako sjednoceni, zaclenéni,
zapojeni apod.

Tabulka 2: Typologie pracovnich tymu

Typ tymu Diferenciace | Integrace | Pracovni cyklus Typické vystupy
PORADNI Nizka Nizka Proménlivy; Rozhodnuti, vybér,
kratky nebo navrhy, doporuceni
dlouhy
PRODUKCNI Nizka Vysoka Opakované ¢i Vyroba, zpracovani,
prabézné velkoobchod,
procesy
péce o zakazniky,
opravy
PROJEKTOVY/VYVOJOVY Vysoka Nizka Proménlivy; Plany, navrhy,
Casto jediny zpravy, prototyp,
cyklus prezentace
AKCNI/VYJEDNAVACI Vysoka Vysoka | Kratkodoby ukol Zavody, soutéze,
opakujici se za expedice, ochrana
novych zajmd, chirurgické
podminek operace, mise

Zdroj: https://managementmania.com/cs/typologie-pracovnich-tymu

% KOLAJOVA, L. Tymova spoluprace. 1.vyd.Praha: Grada Publishing, 2008, s. 13. ISBN 80-247-1764-6.
MANAGEMENTMANIA. Typologie pracovnich tymd. [online]. [cit. 2013-11-25]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/typologie-pracovnich-tymu
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Autor se zucastnil pfednasky PhDr. Salivarové, na téma ,Kooperace a tymova
spoluprace®. Salivarova rozdéluje tymy dle miry efektivnosti:
1) ,Efektivni tym.
2) Neefektivni tym.°®
V literatufe Dédina a Odchazel, popisuji typy tyma podle pfedmétu Cinnosti takto:
1) ,Poradenské tymy.
2) Akcni tymy.
3) Projektové tymy,
« 59

4) Vyrobni tymy.

Fungovani tym0 ovliviuji rGzné faktory, které uvadi ve své knize Tureckiova.
slureckiova cituje podle Hesse, Katzenbacha a Smitha (i Robbins-Judge, 2007)

nasledujici faktory:

1) Velikost tymu (do maximalniho poctu 7-12 ¢lend, optimalni  z hlediska

komunikace, koordinace a mozné shody v nazorech).

2) Schopnosti a dovednosti ¢lent (schopnost feSit problémy a rozhodovat, funkéni

zpusobilost, interpersonalni dovednosti).
3) Rozdéleni roli v tymu a podpora jejich diverzity (skupinova dynamika).
4) Sdileni vize (pfedstavy o spole¢ném sméfovani).
5) Stanoveni specifickych cil (vychazeji ze strategickych cilli spolec¢nosti).
6) Vedeni a struktura tymu.
7) Obrana pfed ,socialni lenosti“ a sdileni zodpovédnosti za vysledek.

8) Primérené systémy hodnoceni a odmériovéni ¢innosti tymu.* %

8 SALIVAROVA, J. Kooperace a tymova prace. Material k pfednasce ze dne 5. 2. 2011.
% DEDINA, J. J. ODCHAZEL. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007, s. 99-101. ISBN 978-80-247-2149-1.

&0 TURECKIOVA, M. Organizacni chovani. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 45-46.

ISBN 978-80-86723-66-2.
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2.4Vedouci a ¢lenové tymu

Kazdy z nas je jiny, lidé se liSi vzhledem, vékem, barvou pleti, postavenim,
Zivotnim stylem i chovanim. Clovék je original, nikdy se nepotkaiji stejni a totozni lidé.
Lidé si k sobé vyhledavaji své pratele, kamarady, v zaméstnani si vybiraji své kolegy
tak, aby si typové vyhovovali. Také pfi vybéru partnera &i partnerky jsou kladeny takové
pozadavky a naroky, aby ten druhy, co nejlépe odpovidal partnerovym pfedstavam.
Témér vSichni se setkali s typologii osobnosti, ktera dokaze napovédét, kdo je, co zac.
Stejné tak se vybiraji lidé k obsazeni pracovnich pozic, tymu a skupin. Musi se stanovit
kritéria vybéru ¢lend tymu, aby byli schopni spoluprace, duvéry a vzajemné tolerance.

Horvathova se zaméruje pfi vybéru ¢lend tymu pfedevSim na zkoumani:

— ,odborné zdatnosti (odborné a specialni odborné znalosti, napf. znalost ciziho
jazyka...),

— osobnostni charakteristiky (flexibilita, schopnost tymové prace, organizacni
schopnosti, komunikacni schopnosti, loajalita...),

— tymovych roli.“®’

Vzdy je dllezité védét, jakého &lovéka viastné hledat. Clenéni lidi do tymu Ize provést

také na zakladé typologie Clovéka napf. dle typu temperamentu, dle typu osobnosti

apod. V podkapitole nazvané ,Tymové role“ autor popisuje rozdéleni ¢lent do tyma dle

roli, které v tymu zastavaji. Sam se fidi Belbinovou teorii, protoze je mozné v tymové

spolupraci zastavat nékolik roli sou€asné. Znacny vliv na fungovani a uspésnost tymu

ma vedouci tymu. Jeho role je velmi dulezita a pfedevsim zaleZi na jeho osobnostnich

i profesnich kvalitach. On je hlavni osobou, ktera tym povede celym projektem, aby

spole¢né byli schopni dosahnout pozadovaného vysledku. Vedouci je svym zpusobem

kou€em a oporou svého tymu. Horvathova informuje ve své knize, co by mél takovy

vedouci tymu umét:

— ,primét ostatni, aby pinili zadané tkoly,

— podporovat, rozvijet a usmérriovat tymovou diskuzi,

— vhodné motivovat jednotlivé ¢leny tymu pfi jejich ¢innosti,
— vytvorit pozitivni atmosféru v tymu,

— mit velmi dobré komunikaéni dovednosti,

' HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 41.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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— navodit klima divéry a vzajemného porozuméni mezi &leny tymu,
— povzbuzovat jednotlivce v tymu k efektivnim vykonum a spolupraci,
— rozpoznat potfeby a zajmy jednotlivych &lend,

- korigovat potencialni konflikty uvnitf tymu.“ %

Z pohledu manazera a vedouciho tymu je autor pfesvéd¢en, ze musi znat osobnostni
charakteristiky vSech ¢&lenl tymu a hlavné on sam musi byt, osobnostné vyspéla,
nezaujata a zodpovédna osoba, ktera postavi efektivni tym. Tym musi byt schopen a
ochoten spolupracovat a vzajemné se od sebe udit. Z vlastni praxe mize autor prace
fici, Zze nejlepsi sloZeni tymu je, kdyz se vyskytuje z kazdého typu osobnosti nékdo
v tymu, protoze rGznorodost tymu je velkou konkurenéni vyhodou na$i spolecnosti.
Kdyby to bylo mozné, tak idealni stav je troSku sangvinik, troSku flegmatik, trosku
melancholik a trosku cholerik. Takovy Clovék by byl do tymu ten pravy. Také vybér
¢lenu tymu je vzdy zavazna a zodpovédna Cinnost, ktera ovliviiuje celkové fungovani

tymu.
Dle Horvathové je potfeba pfi obsazovani nové pozice v tymu:

1) ,Specifikovat poZadavky na schopnosti a dovednosti vyZadované pozice od

Clena tymu.
2) Ziskat potencialni, nové ¢leny tymu.

3) Posoudit schopnosti a dovednosti potencialniho ¢&lena tymu, zda vyhovuji
pozadavkum.

4) Z uchazeéti vybrat nového &lena tymu a pomoci mu s jeho orientaci.” %

2 HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 62.
ISBN 978-80-7357-390-4.

% HORVATHOVA, P. Tymy a tymova spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI, 2008, s. 73-74.
ISBN 978-80-7357-390-4.
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2.5Tymové role

Herci, divadelnici, komedianti hraji cely Zivot rizné role. DllezZitou roli v naSich
Zivotech maji nase déti, rodiny, blizci, pfatelé. Ne jinak tomu je v pracovnim procesu.
Casto se ve spolegnostech pracuje v uréitém organizaénim usporadani a kazdy élovék
tam ma konkrétni roli a pini jeji funkci. Role v tymech jsou rGzné, zalezi na situaci,
kvalitach, znalostech a dovednostech Clovéka. Pfi tvorbé tymu se musi dbat pfedevsim
na osobnostnich a profesnich predpokladech konkrétni osoby. Tymové role maiji
efektivni vliv na ¢&innost tymu, pfi ¢emz velky vyznam ma chovani ¢lent tymu.
Armstrong fika: ,Vytvareni role je nepfetrzity, plynuly proces, ke kterému dochazi
béhem kazdodenni prace, coz je zaleZitost tykajici se manazert a ¢lent jejich tyma.
Ddaraz je kladen na flexibilitu role, ktera poskytuje lidem moznost vytvaret své role

zlep$ovanim a rozsifovanim vyuzivani svych znalosti a schopnosti.

,Podle Belbina se pojem ,tymova role“ vztahuje k tendenci lidi chovat se urcitym
charakteristickym zplsobem pfi praci, podilet se na ¢innosti skupiny a navazovat pri

préci vztah s druhymi. %

Ceska i zahraniéni literatura udava rozmanité pojeti tymovych roli. Zahradkova
o tymovych rolich fika: ,, Tymova role je charakteristika spontanniho chovani jedince ve
skupiné. Kazdy ma tendence k urcitym &innostem a projevim, které jsou mu osobné

blizké a velice pfirozené.“

Podle Plaminka vznikaji role ve skupinach a v tymech pfirozené, které popisuje jako:
,Formalni a neforméini role.“ ® Nejznaméj$i a nejrozsitensjsi vyklad v praxi je
rozdéleni tymovych roli podle Belbina, ktery klade duraz hlavné na rozmanitost tymu

(odlisny pohled, chovani...atd).

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 283. ISBN 978-80-247-1407-3.

&5 BELBIN, R. M. Tymové role v praci. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 27.

ISBN 978-80-7357-892-3.

66 ZAHRADKOVA, E. Teambuilding-cesta k efektivni spolupraci. 1.vyd. Praha: Portal, 2005, s. 124.

ISBN 80-7367-042-9.

&7 PLAMINEK, J. Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 38-39.
ISBN 978-80-247-2796-7.
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Typologie tymovych roli podle britského akademika Belbina je definovana do deviti roli:

1)

2)

9)

LInovator (Plant) - tvarci, napadity a nekonvencéni (je zdrojem prukopnickych

mysSlenek).

Viyhledava¢ zdroji (Ressource investigator) — nadSeny a komunikativni

extravert (hleda vhodné prileZitosti, rozviji kontakty).

Koordinator (Co-ordinator) - vyzraly, sebejisty a schopny vedouci

(objasriuje cile, podporuje rozhodovani a oviada delegovani odpovédnosti).

Usmérriova¢ (Shaper) - inspirujici, naroény a dynamicky (vyhovuje mu

prace pod tlakem, ma energii a odvahu prekonavat pfekazky).

Monitor vyhodnocovaé (Monitor Evaluator) — je schopen stfizlivého pohledu
na véc, promysli vée do hloubky, dokaze zhodnotit vSechny varianty, ma

presny tsudek).

Tymovy pracovnik (Team Worker) - kooperativni, mirny, vnimavy,

diplomaticky, dovede naslouchat, je konstruktivni a urovnava spory).

Realizator (Implementer) - disciplinovany, spolehlivy, konzervativni,

vykonny, myS$lenky a napady pfivadi v Zivot).

Kompletovac finiSer (Completer Finisher) — peclivy, svédomity, snaZivy,
patra po chybach a opomenutich ostatnich, odevzdava vysledky své prace
vEéas).

Specialista (Specialist) — cilevédomy, iniciativni a oddany své praci, ma

vyjimeéné védomosti a dovednosti).“ %

Belbinova typologie poukazuje na to, Ze kazdy jednotlivec je jiny, a tudiz se li8i nejen

vizualngé, ale také vrozenymi vlastnostmi, ziskanymi schopnostmi, dovednostmi,

znalostmi a samoziejmé svym chovanim. VSechny uvedené role maji své silné stranky,

ale také své slabiny. Je dobré o nich védét, uvédomit si je a vyuZit hlavné silnych

stranek ve prospéch celého tymu a slabym strankam pfedchazet, aby se neopakovaly

v jinych projektech. ,Tymovou roli Ize identifikovat jako urcity vzorec individualniho

chovani v ramci tymu.

« 69

&8 BELBIN, R. M. Tymové role v praci. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 25.
ISBN 978-80-7357-892-3.
& BELBIN, R. M. Tymové role v praci. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 34.
ISBN 978-80-7357-892-3.
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Pfi tymové praci je obvyklé, Ze jedna osoba zastava vicero roli sou¢asné. Pokud tyto
role jsou obsazeny spravné a vhodnymi ¢leny, odvadi kvalitni tymovou praci a tym

spéje k uspésdné konkurenceschopnosti.

2.6 Rozvoj tymu

Nez se vedeni spole€nosti, manazer nebo vedouci tymu rozhodne profesné
rozvijet své ¢leny nebo cely tym, je tfeba znat slozeni tymu, jak tym funguje, jaké jsou
ukoly a cile jaké jsou jeho klady a zapory, aby bylo spravné rozhodnuto o jeho (jejich)
dalSim rozvoji. Zasadni rozhodnuti by mélo padnout tehdy, kdy si uvédomi, ¢eho chtéji
dosahnout. Chce zvysit vykonnost tymu? Chce nastartovat zménu? Chce nasmérovat
nebo vyladit tym? Kdyz manazer dospéje k tomu, ze chce rozvijet svij tym, musi ho
umét motivovat, aby si ¢lenové tymu uvédomili svoji odpovédnost, jak docilit svého
cile, a co k tomu budou potfebovat. Vhodnou technikou pro rozvoj tymu je koucink.

O koucovani Ize laicky fici, Zze se jedna o techniku, ktera pomaha pFekonavat
psychologické bariéry. Vyznam slovesa kouc€ovani, Whitmore cituje ve své knize
vykladovy slovnik Concise Oxford Dictionary: ,Koucovani Ize definovat jako vyucovat,
pomahat prekonévat obtize, pfipravovat, naznacovat, poskytovat fakta.“ "

Whitmore definuje kou¢ovani nasledovné:

L~Koucovani vytvari mezi kouéem a kouCovanym vztah vzajemné podpory a pouZiva

specifické prostredky a styl komunikace.“”"

,Podstatou kouéovani je docilit lep$i vniméni reality a zvyseni odpovédnosti. 7

Tym pracovniku spolecnosti Sklostroj Turnov, CZ kazdoro€né& prochazi tréninkovym
programem rozvoje pracovnikl a rozvoje tymu. Aby tento tym byl schopen vykonné
tymové spoluprace, je tfeba zopakovat, Ze se musi dbat na vzajemnou duveéru,
komptabilitu, podporu, nadSeni, spolupraci, trpélivost a oddanost. KdyZz se manazer
tohoto tymu s jeho Cleny rozhodne, Ze chtéji fungovat jako efektivni a vykonny tym,

musi absolvovat podstoupit vyvoj.

"® WHITMORE, J. Kougovani. Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2005, s. 17. ISBN 80-7261-101-1.

" Tamtéz, s. 17.

"2 WHITMORE, J. Koucovani. Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozs$. vyd. Praha: Management
Press, 2005, s. 43. ISBN 80-7261-101-1.
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Whitmore takoveé stupné vyvoje resp. rozvoje tymu popisuje:
1) ,Prvni stuperi — zallenéni (v této vyvoje etapé se zjistuje, zda se ¢lenové tymu
citi byt ¢leny nebo jimi jsou).
2) Druhy stuperi — prosazeni se (nastdva doba, kdy kazZdy C¢len se snaZi
individualné se prosadit, dat najevo svoji silu).
3) Treti stuperi — spoluprace (tym spole¢né funguje a snaZi se dosahnout

mimoféadnych vysledkd).“ "

Tabulka 3: Vyvojové stupné rozvoje tymu

STUPNE ROZVOJE CHARAKTERISTICKE MASLOWOVA
TYMU VLASTNOSTI HIERARCHIE POTREB
' SPOLUPRACE (fungovani, Vzajemna zavislost (snaha o Seberealizace
stanoveni norem) dosazeni spole¢nych cill)
PROSAZENI SE Nezavislost (snaha prosadit Sebedcta, respekt druhych
(konfrontace) se, soutézeni uvnitf tymu)
ZACLENENI (formovani) Zavislost (soustfedéni na sebe SounéleZitost
sameé)

Zdroj: Whitmore, J. Kou€ovani, 2005, s. 154.

V uvedené tabulce jsou uvedeny dal8i pojmy souvisejici s rozvojem tymu, které jsou
vyuzivany v profesnim Zivoté. Jsou zde popsany jednotlivé charakteristiky, které se
mohou odliSovat podle vyvojovych stupfil. Maslowova hierarchie potfeb zde
predstavuje tfi zakladni potfeby — seberealizace, sebeucta, sounalezitost, které jsou
uplatiiovany pfi rozvoji tymu. Kou€ovani Ize vyuzit pfi kouCovani skupiny (napf. porada
vedeni, obchodni tym apod.), nebo jednotlivce (kouCovat se mize osobni i profesni
zalezitosti, které chce klient sam dobrovolné fesit). V profesnim zZivoté maze kou€ovani
pomoci vytvofit dobré pracovni vztahy, dosahnout vysokych pracovnich vysledkd nebo

kam se nas tym ,kracet.”

8 WHITMORE, J. Koucovani. Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. roz$.vyd. Praha: Management
Press, 2005, s. 150-154. ISBN 80-7261-101-1.
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3 CHARAKTERISTIKA TYMOVE PRACE

Treti a posledni teoreticka kapitola je vénovana oblasti lidskych zdroja, ktera se
zabyva v jedné &asti vedenim lidi a tymu a druha ¢ast popisuje interpersonalni vztahy
na pracovisti. Pro nékoho z nas veést tym lidi je nadlidsky vykon, protoZe ten, kdo by
mél nékoho vést, fidit, si okamzité pfedstavi hlavné zodpovédnost. Ano, prace s lidmi
dobfe nebo Spatné. Nic mezitim neexistuje. Vedle zodpovédnosti je manazerovou
kazdodenni ¢innosti také rozhodovani. Manazer je Clovék, ktery ma v pracovni naplni
prfedevsim fizeni a vedeni lidi. Prace s lidmi je pro ného prioritni ¢innosti. Autor praci
manazera popisoval v bakalafské praci nasledovné: ,ManazZer své ukoly pini
prostrednictvim svého viivu na ostatni, pomoci komunikace s nimi, a proto komunikace
Je nejvétsim objemem prace manaZera na jakékoli urovni. Byt manazerem v 21. stoleti
neznamena jenom planovat, organizovat a Kkontrolovat, ale pfedev§im umét
naslouchat. Schopny manaZer by si mél byt védom skutecnosti, Ze jeho pracovni
uspéchy a vykonnost jsou hodnoceny také podle pracovnich vysledkd, dosahovanych
jim vedenym pracovnim tymem. Mél by proto vhodné umét pfidélit pravomoci,
kompetence a zodpovédnosti jednotlivym pracovnikim jeho tymu zpusobem, kterym
zvysi jejich osobni motivaci k dosaZeni, co nejlepSich vysledkd. Musi dokéazat vzdy
spravné stanovit cile pracovniho usili tymu, urcit priority mezi jednotlivymi cilii mezi
vykonem jednotlivych pracovnich ¢innosti. V pracovnim prostfedi vedeného tymu by
mél podporovat rozvoj kreativity, nové tviréi naméty na reseni existujicich problémi a
prosazovat atmosféru tolerantnosti vuci omylim pfi pokusu o realizaci néceho
nového."*

Autor se po profesni strance vénuje fadu let prace s lidmi a z vlastni zkuSenosti
muze potvrdit, Ze se neustale kolem nas objevuji novi lidé, s kterymi pfichazime do
styku, a dochazi k vytvareni novych vztahd, které nas mohou ovlivnit pozitivné nebo
negativné. V tymové praci také dochazi ke konkrétnim vztahim mezi jednotlivci
a skupinou. Jedna se o tzv. mezilidské vztahy, které nas ovliviuji v pfistupu k sobé
samému i k ostatnim a maji zna¢ny vliv na profesni Zivot a pracovni vykon.

Jesté se také bude hovofit o mezilidskych vztazich, komunikaci, pracovnim prostfedi

a atmosfére na pracovisti.

" MEDRICKY, J. Kreativni manager. Osobnost (UspéSného) managera v praxi. Praha, 2012. Bakalarska
prace. UJAK. Vedouci prace: Marie Vacinova.
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3.1 Vedeni tymu

Jak je znamo zaru€enym uspéchem jsou lidé na spravnych mistech, ve spravny
Cas a pod spravnym vedenim. Vedeni tymu pfedevSim zavisi na jeho vedoucim.
Vedeni tymu ma zasadni vliv na jeho ¢innost, na lidi a na dalSi rozvoj tymu. Styl vedeni
tymu se projevuje na mezilidskych vztazich a zaroveh vytvafii pracovni prostfedi a
atmosféru na pracovisti. Motivace je kliCovym nastrojem pro uspésné a efektivni
vedeni tymu. Vedouci tymu muze byt jeho soucasti nebo je vedeni tymu jeho

pracovnim ukolem. Hlavnim ukolem vedouciho tymu v obou pfipadech dle Urbana je:

— ,stanovit cile tymu a zdurazriovat jeho smysl a vyznam,
— poskytovat tymu informace, zajisStovat mu zdroje,

— byt koordinatorem tymu, ktery mu jsou podrizeny,

— navrhovat ¢i doporucovat tymu urcita reseni,

— podporovat samostatnost tymu,

— oceriovat uspésné tymy

— zajistovat pro &leny tymi tréninky tymovych schopnosti.“”®

V pfipadé, Ze se jedna o vedouciho tymu, kterého si zvolili ¢lenové tymu, k jeho

hlavnim €innostem dle Urbana patfi:

LSledovat, zda se prace tymu nevzdaluje od jeho cile,

— Snazit se o to, aby se vS8ichni ¢lenové tymu citili jeho soucéasti a méli v tymu
svoji roli,

— kontrolovat dodrZzovani pravidel tymu a iniciovat oblasné sebehodnoceni
zplsobu, jak tym pracuje,

— podporovat otazky a odlisné pohledy na véc,

—  hledat moznosti, jak posilit spolutiCast osob na rozhodovani tymu,

— sledovat vztahy v tymu, feSit problémy a destruktivni konflikty mezi ¢leny tymu,

— rozdélovat uznani mezi jednotlivé ¢&leny tymu,

— upozorfiovat na uspéchy v tymu.“ "

S URBAN, J. Préace a mzda. [online]. [cit. 2013-12-15].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28831v36009-jak-vytvaret-a-ridit-tymy/
® URBAN, J. Prace a mzda. [online]. [cit. 2013-12-15].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28831v36009-jak-vytvaret-a-ridit-tymy/
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Jak vyplyva z praxe, kazda tymova prace potiebuje svého vlidce (osobnost), ktera umi
tym stmelit, nadchnout, motivovat a odménit. Kazda takova spole¢nost ma svého

manazera, ktery pfi vedeni lidi a tym0( udava smér.
Belbin pfedstavuje dva styly vedeni.

1) .Vedeni sélovym vidcem (vidce ma naprostou volnost a viadne v podstaté

neomezené)
a. zastava neomezenou roli (zasahuje do ¢innosti druhych),
b. usiluje o konformitu (pokous$i se formovat ostatni dle urcitych standardu),
c. soustreduje kolem sebe své stoupence (vyhledava své obdivovatele),
d. Fidi své podrizené (podfizenym poskytuje navody, jak maji postupovat),
e. navrhuje cile a ukoly (dava jasné najevo, co, kdo ma délat).
2) Vedeni tymovym vidcem
a. dobrovolné oslabuje svoji roli (deleguje tkoly na druhé),
b. stavi na rozmanitost (oceriuje rozdily mezi lidmi),
c. vyhledava talenty,
d. podporuje (povzbuzuje) kolegy v jejich osobnim rozvoji,

e. vytvafi obsah poslani (prezentuje vizi, kterou ostatni naplriuji podle

svych predstav).“ "’

Asi nas napada, jaky styl vedeni je lepsSi. U sélového vudce je vedeni spiSe direktivni

a pristup vudce je vice ¢i méné dany. Rozdéli ukoly, stanovi cile a oéekava vysledek
své prace. Naopak tymovy vidce dopfava vice prostoru ¢lendm tymu, aby oni méli
moznost se prosadit, projevit se a on stoji ,v povzdali.“ Vysledky a uspésnost pfipisuje
predevsim tymu nez sobé. Jeho pfednosti je pokora. V tymové praci je podstatné, aby
byl ukol vyfeSen s nepfekroenym rozpoétem a ve stanoveném terminu, a aby se

upevnil tymovy duch.

” BELBIN, R. M. Tymové role v praci. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012, s. 128.
ISBN 978-80-7357-892-3.
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3.2 Vedeni lidi

V personalnim managementu ma pojeti vedeni lidi velky vyznam, protoze je
nedilnou soucasti manazerské prace. Je dulezitou praktickou technikou vsech
manazerld. Manazer si je védom, zZe se jedna o jeho kliCovou kompetenci a on sam by
mél dbat o lidské zdroje, s kterymi ve spolecnosti disponuje. O lidské zdroje by mél
.pecovat”, motivovat je a rozvijet. Smyslem vedeni lidi je iniciovat a podporovat jejich
aktivitu, kreativitu a ne jen plnit stanovené ukoly vyplyvajici z jejich kazdodenni
¢innosti. Manazefi svym podfizenym ukazuji smér, kam spole¢né maji jit a oCekavaiji,
Ze je budou jejich lidi nasledovat. Zakladni roli, kterou musi kazdy manazer pinit je:
,definovat ukol, plnit ikol a udrZovat efektivni vztahy.“ ”® V praxi tato definice vyjadiuje,
e manazer musi stanovit ukol tak, aby ho vSichni ¢lenové pochopili a bylo
srozumitelné, co se od nich oCekava a vytvorfit v tymu takové vztahy, které pfispéji

k efektivnimu spInéni zadaného ukolu.

Odborna literatura nabizi odliSnou interpretaci pojmu vedeni lidi a vyznam

vysvétluje na zakladé pohledu riznych odbornik( z oblasti Fizeni lidskych zdroju.

Veber chape vedeni lidi ze dvou pohledu: ,Z jednoho pohledu je chapano jako
diléi manaZerska funkce, pfiemz predstavuje ddlezitou funkci manaZera, ktera
spociva v pfesvédCovani a akvizici vykonnych pracovniki vedoucim pracovnikem tak,
aby byly splnény stanovené zaméry, cile a ukoly. V podstaté se jedna o ovlivriovani a

usmérfiovani pracovniki.“ "

Veber jesté uvadi druhou definici (vedeni Johna Kottera): ,Vedeni definuje, jak
by méla vypadat budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouci vize a inspiruje je k jejimu
dosaZeni navzdory véem prekazkam.“ ® V sougasné dobé je tfeba docilit toho, aby

pracovnici délali to, co je tfeba a byly tak naplnény cile spole€nosti.

Podle Armstronga znamena leadership: ,,Schopnost vést, inspirovat lidi k tomu,

aby vynaloZili své nejlepsi sily a schopnosti k dosazeni Zadoucich vysledkd, ziskavani

jejich oddanosti dané véci a jejich motivovéni k dosaZeni stanovenych cili.“®’

& ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 28.
ISBN 978-80-247-217-4.
" VEBER, J. a kol. Management. Zaklady, prosperita, globalizace. 2. pfeprac. a aktual. vyd.
g:)raha: Management Press, 2007, s. 78. ISBN 978-80-7261-029-7.

Tamtéz, str. 78.
¥ Tamtéz, s. 28.
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DalSi zajimavé vysvétleni vyznamu vedeni lidi nabizi Tureckiova: , Vedenim lidi se
rozumi ty projevy (zpusoby) chovani formalnich vedoucich skupin, které podporuji
pfipravenost ¢lenu skupiny prebirat odpovédnost za vlastni ¢innosti i za skupinové cile
(styly rizeni vedeni). Pojem leadership oznacuje jako urcité charakteristiky (vlastnosti)

osobnosti projevujici se v chovéni formalnich i neformalnich vided.

V manazerské praci se rozliSuji rlzné pfistupy fizeni lidi. PFistupy, které vyuzivaji
manazefi na riznych postech, Ize nazyvat styly vedeni a fizeni. Armstrong uvadi tyto

styly Fizeni a vedeni:
1) ,Charismaticky a necharismaticky styl
a. charismaticti (lidfi) spoléhaji na svoji osobnost, jsou to vizionari a
dobri komunikatori,
b. necharismaticti manazeri (lidfi) spoléhaji na své znalosti, prosazuji
analyticky pfistup k zachazeni s problémy...apod.).
2) Autokraticky a demokraticky styl

a. autokrati¢ti manazefi (lidfi) vnucuji sva rozhodnuti, vyuZivaji svého

postaveni,

b. demokrati¢ti manazefi (lidfi) povzbuzuji své lidi, aby se podileli na

rozhodovani a angaZovali se v ném.
3) Umozriovatel a kontrolor

a. umoZriovatelé inspiruji lidi svou vizi a podporuji je pfi plnéni

tymovych roli,
b. kontrolofi manipuluji s lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyhovét.
4) Transakcni a transformacni
a. transakcni lidii nabizeji za ochotu vyhovét penize, praci a jistotu,

b. transformaéni lidfi motivuji lidi, aby usilovali o nérocnéjsi cile.“

82 TURECKIOVA, M. Organizacni chovani. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 58. ISBN 978-80-86723-66-2.
83ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 28-29.
ISBN 978-80-247-217-4.
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Vedeni by mélo byt vzdy situacni. Z manazerské praxe vyplyva, Ze razni lidé a riizné
situace si vyzaduji rdzné a zcela odliSné styly vedeni. Jeden univerzalni, kdykoliv
uplatnitelny styl vedeni neexistuje. Situacni vedeni je zaloZzeno na souhfe rozsahu
ukolové orientovaného jednani vedouciho, rozsahu vztahové orientovaného jednani
vedouciho, stupné vyspélosti spolupracovnikll ve vztahu k urcitému Ukolu. Pfi vedeni
lidi je dobré si uvédomit, co se oCekava. Zda délat spravné véci nebo délat véci

spravné?

3.3 Mezilidské vztahy a pracovisti

Mezilidsky vztah je vztah konkrétniho Clovéka ke druhému. S mezilidskymi
vztahy se Clovék setkava od utlého véku v roding, ve Skolce, ve Skole, na pracovisti,
v riznych sdruzenich apod. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou velice zajimavym
tématem, protoze pravé na pracovisti vétSina z nas travi vice €asu nez se svym
blizkym nebo rodinou. Pravé tyto vztahy na pracovisti tvofi urCitou zakladnu
spoleénosti, ktera zahrnuje pracovni vykon, pracovni motivaci a chut pracovat. Vzdyt,
kdo by z nés chtél pracovat a rad chodil do zaméstnani tam, kde mezilidské vztahy
nefunguji, jsou napjaté a pracovni klima na pracovisti je nepfiznivé. Uz Elton Mayo,
zakladatel Skoly mezilidskych vztah(, upozornil, Ze na praci krom fyziologickych
podminek pusobi také podminky socialni. Ve tficatych letech minulého stoleti zjistil, ze
vztahy mezi lidmi na pracovisti maji zasadni vliv na jejich vykon spokojenost na

pracovisti. Mezi poznatky Eltona Maya patfi:

— ,pracovisté se stava nejen mistem vydélku, ale i mistem setkani,
— Clovék ziskava pocit identity na zakladé vztahu k jinym lidem,

— Clovék je vnimavéjsi na spolec¢ensky vliv spolupracovnikd,

— rozhodujici tlohu pfi vytvareni postoju ma spokojenost s praci,

— vedeni by mélo podfizeného akceptovat.“*

84 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. roz§. vyd. Praha:Grada Publishing,
2006, s. 194. ISBN 80-247-1706-9.
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Veskera Cinnost Clovéka se uskuteCnuje ve vztazich a v interakci s druhymi lidmi ve
spoleCenskych podminkach. Podle Pauknerové maji socialni vztahy na pracovisti
takovy vyznam, Ze dochazi k uspokojovani socialnich potfeb Clovéka. ,Mezi tyto
potfeby zejména patfi: potfeba socialniho kontaktu, potfeba poskytovat a pfrijimat
pomoc, potfeba nékoho oviladat, nékomu se podfizovat, potfeba byt prijiman,
akceptovan, naleZet k urcité skupiné lidi, potfeba nalézat osoby blizké vlastni

hodnotoveé orientaci, potfeba socialnich jistot.“ 85

Mezilidské vztahy na pracovisti Uzce souvisi s atmosférou a pracovnim
prostfedim. Socialni klima na pracovisti pfedstavuje Uroven a kvalitu interpersonalnich
vztah(l na pracovisti s ohledem na chovani a jednani pracovnikd. Pro pracovniky je
pracovni prostfedi, ve kterém pracuji velmi dulezité, protoZze od jejich spokojenosti se
odviji kvalita a vykon jejich odvedené prace. Zalezi tedy jen na zaméstnavateli, jaké

pracovni podminky je schopen a ochoten pracovnikiim poskytnout.

3.4 Negativni vlivy mezilidskych vztahti na pracovisti

V pracovnim ZzZivoté je mozné se setkat s pozitivnimi i negativnimi projevy
lidského chovani. Pozitivni pohled nam ¢&ini radost, potéSeni, coz mlze vyplyvat jak
z pracovniho vykonu, tak zjednani a chovani lidi. Negativni projevy mezilidskych
vztahh mohou nastat stresem, nepfiznivou situaci ve spoleénosti nebo odliSnou
povahou nékterého ze spolupracovnikl, které mohou vyustit v konfliktni situace.
Plaminek o konfliktnich situacich fika: ,Pritomnost ¢i nepfitomnost konfliktd ma pfimy
vliv na vitalitu systému. Konflikty totiz poruSuji rovnovahu nebo stabilitu systémdu, a tim

systémy dynamizuji.“ %

% PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZzery. 3. rozS. vyd. Praha:Grada Publishing,
2006, s. 196. ISBN 80-247-1706-9.

8 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymu a firem. 4. zcela prepr. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 100.
ISBN 978-80-247-3664-8.
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V dnesni dobé je Casto diskutované téma patologickych jevl na pracovisti, mezi
které se fadi mobbing, bossing, staffing &i Sikana na pracovisti. Konflikt vznika ¢asto pfi
nespravné komunikaci. U nékterych jedincd komunikace vypada tak, jako by mluvili
kazdy jinym jazykem a hned je na problém zadélano. Asi kazdy zaZil na pracovisti
né&jaky konflikt, cemuz pfihlizel a bylo mu to krajné nepfijemné, protoze takovéto
situace jsou pro Clovéka i jeho okoli velmi vyCerpavajici a pusobi depresivné. Pravdou
je, ze se asi konfliktim lidstvo zcela nevyhne, ale mlze jim alespon pfedchazet tim, ze
se Clovék fadné pfipravi na danou situaci. Hospodafova uvadi jednu z definic
mezilidskych konfliktl a Fika: ,Konflikt je takova situace, ve které dvé nebo vice stran,
které jsou na sobé zavislé zpusoby mySleni, citéni nebo chovani, rozdilné vnimaji
danou situaci, otazku, Cc¢lovéka ¢&i problém. Chceme-li s konfliktem zachazet
v organizacich, je ddlezité rozeznat, o jaky konflikt se jedna, abychom ho mohli
efektivné resit.“ *’

,Podle Koubka mohou zdroje konfliktti spocivat v osobnosti a socialnim chovani,
v nedorozuméni, v nedostatcich personéini prace a ve zptsobu formovani tyma.”
V bézZném Zzivoté Casto dochazi mezi lidmi k hadkam a jejich chovani je kruté, ¢asto
zranitelné bez ohledu na vék, pohlavi €i postaveni. Lidé si mnohdy ublizuji bezdivodné
a neuvédomuji si, co svym chovani mohou zpUsobit. Takovéto chovani zanechava
v kazdém pfipadé nasledky, at uz se jedna o slovni Ci fyzické napadeni. Bohuzel
v obou pfipadech narista agrese a konflikt v nékterych pfipadech konci az tragicky.
S témito konflikty je moZno se setkat i na pracovistich, protoZe vznikaji téméF vSude
bez ohledu na prostfedi. Ve firmach vznikaji konflikty mezi jednotlivci, skupinami, ale

mnohdy i mezi nejvy$Sim managementem.
Hospodarova rozliSuje konflikty ve skupiné takto:

1) ,Konflikt skupina versus okoli (pokud je na skupinu vytvaren tlak zvenku,
skupina semkne a brani se).
2) Konflikt mezi ¢leny skupiny navzajem (vSichni se snaZi uspokojit své potreby,

coz u druhych ¢lent skupiny mohou narazit a konflikt je na svété).

8 HOSPODAROVA, I. Kreativni management v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 117.
ISBN 978-80-247-1737-1.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zéklady modemni personalistiky. 4. roz$.vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 336- 338. ISBN 978-80-7261-168-3.
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3) Konflikt skupina versus vedeni (muze jit napf. o opozici ¢lent skupiny vuci
nadfizenému, manaZerovi nebo vedeni spole¢nosti).

4) Konflikt mezi manazerem a jednotlivcem (duleZzité je vymezit hranice, kam az se

mohou Udastnici dostat).“ %

Mozna nas napadne otazka: ,Pro¢ ke konfliktdm dochazi?“ Ve vétSiné pfipadu se
vyskytne nékdo, kdo ma jiny zajem, rozdilnou povahu nebo je to nékdo, koho tési, kdyz
nékomu mulze ublizit. Mohou byt situace, kdy nejsou mezi uCastniky vymezeny jasné
hranice a objevi se napf. ve skupiné nékdo, kdo se chce ujmout moci. Zpravidla se
odehravaji v osobni roviné. Vznikaji v dobé, kdy je Clovék pod vlivem stresového
napéti, vyCerpani, pfepracovanosti nebo i z nudy, kdyz dotyény si zaéne vymyslet,

resp. ,vyrabét“ problémy (konflikty).

Dals$im negativnim jevem je mobbing. Jedna se o urcity druh Sikany, ktera
znepfijemriuje lidem Zivot na pracovisti. Uselem je poskodit, vybraného pracovnika
vyvijenim aktivniho tlaku po delSi dobu jeho vedoucim nebo spolupracovniky. Cilem je,
donutit poskozeného dat dobrovolné vypovéd a ze spole€nosti odejit. V pfipadé
bossingu se psychologické Sikany dopousti nadfizeny pracovnik. Téchto patologickych
jevl je samoziejmé vice, ale zde jsou stru¢né charakterizovany nejzakladnég;jsi,

s kterymi se €lovék muze setkavat pomérné Casto.

3.5 Komunikace

Podle autorova sdéleni je komunikace nezbytna jak mezi jednotlivci, tak i mezi
skupinami lidi. Vyplyva to z kazdodenni potieby &lovéka vymérnovat si informace
s jinymi lidmi a integrovat se snimi. Je to podminka jeho socialni existence.
Prostfednictvim komunikace se sdéluji nalady, pocity i vztahy k druhému c&lovéku
(k ditéti, k rodi€am, k partnerovi, nadfizenému, spolupracovnikiim i ostatnim ob¢anum).
Komunikace je zakladni zivotni potfebou kazdého Clovéka a povazuje se za zaklad

mezilidského styku. Na obsah informaci ¢lovék reaguje svym prozZivanim a chovanim.

8 HOSPODAROVA, |. Kreativni management v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 120-121.
ISBN 978-80-247-1737-1.
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Uplna izolace od informaci miiZe vyvolat psychickou deprivaci, vykolejeni az chorobu.
Jakmile nefunguji komunikacni kanaly, je urCité néco Spatné a musi se neprodlené
situace feSit. Komunikace neni jen o tom, jak se lidé vyjadfuji, ale také o tom, jak se
chovaji, protoze komunikace je pfedevsim zalezitosti etiky. Mezilidska komunikace se
vzdy néjakym zpUsobem vztahuje k tomu, co lidé délaji, co fikaji, komu to fikaji. Cilem
komunikace neni jen pouhé dorozumivani se a sdélovani si informaci, ale zejména je
podstatna pro rozvoj osobnosti kazdého jedince. Jeji vyznam spociva také v utvareni a
udrzovani mezilidskych vztaht v osobnim i profesnim ZzZivoté. Komunikaéni schopnost
se povazuje za nejdulezitéjsi lidskou schopnost. Odborna literatura nabizi rdzné pojeti
vyznamu slova komunikace. ,Slovo komunikace pochazi z latiny a latinsky slovnik ma
pro slovo communicare latinsky ekvivalent participace, tj. spolupodileti se s nékym, na
nééem, miti podil na nééem spolecném, spolutiéastnit se apod.“*° Obecné& komunikaci
v informacni spole¢nosti nejvhodnéji definuje Musil nasledovné: ,Komunikace je prenos
informace pomoci znakového systému, uskutecriovany mezi lidmi pfimo nebo pomoci
technicko organizaénich prostredkd.“®' Uspé&sné zvladnuti mezilidské komunikace neni
jen v pouzivani nau¢enych komunikaénich technik, ale jedna se predevsim o samotny

lidsky pFistup.

LZakladem uspésné mezilidské komunikace jsou dle Plaminka Ctyri klicové

schopnosti:
1) Rozumét sobé (prfedpokladem je harmonie viastniho sdéleni).
2) Miuvit pravdu (fikat to, co si opravdu myslime).
3) Rozumét ostatnim (schopnost empatie).

4) respektovat ostatni (akceptovat pohled druhého na véci kolem nas, ziskat

nové obzory).“*?

% KRIVOHLAVY, J. Jak si navzajem lépe porozumime. 1. vyd. Praha:Svoboda, 1988, s. 19.
ISBN 25-095-88.
o MUSIL, J. Sociéalni a medialni komunikace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 11. ISBN 978-80-7452-002-0.

%2 PLAMINEK, J. Synergicky management. Vedeni, spoluprace a konflikty lidi ve firmach a tymech.
2.pfepr. a aktual. vydani. Praha: Argo, 2000. s. 87. ISBN 80-7203-258-5.
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Dalsi rozliseni komunikace udava Nakonecny, ktery rozdéluje komunikaci: ,na verbalni
(ma formu mluvené nebo psané feCi) a neverbalni (komunikace zprostfedkovana
pohyby téla, gesty, mimikou a hlasem). ** Nej¢ast&j$im a nejrozsiten&j$im, zplisobem
komunikace, je komunikace pisemna a Ustni. Existuje jeSté cela fada typt komunikace
napf. komunikace v organizaci, cilena komunikace, fizena, elektronicka komunikace

apod.

Pfi tymové a skupinové praci je komunikace kli¢ovym nastrojem dorozumivani
se. V pfipadé malych skupin probiha komunikace prostfednictvim elektronickych médii,
pfi ¢emz skupiny slouzi podnikatelskym a profesionalnim ucéelim. PF¥i spolupraci
viymu, se upfednostfiiuje komunikace formou diskuze, rozhovoru, panelovych,

moderovanych diskuzi, pfipadné skupinového koucinku apod.

% NAKONECGNY, M. Socialni psychologie. 1.vyd. Praha: Academia, 1999, s. 94-95. ISBN 80-200-0690-7.
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PRAKTICKA CAST

V praktické ¢asti se autor vénuje konkrétni spole€nosti, ve které pracuje a kde
realizoval vyzkum zaméfeny na tymovou spolupraci. Tato vyrobni spoleénost vyuziva
technik tymové spoluprace pomérné Casto. Ve spolecnosti je nékolik pracovni tymd,
které vede vedouci pracovnik (manazer). Tyto tymy jsou slozeny z profesionalnich
odbornikd, ktefi vétSinu pracovniho ¢asu travi na sluzebnich cestach po tuzemsku, ale
také v zahranici. V navazujici €asti se prozkoumaji hypotézy, které vyplynuly na
zakladé Setfeni a teambuildingové akce, ktera se pfipravila a konala pro Ctyfi pracovni
tymy nedaleko Plzné na Darovanském dvore. Tyto tymy byly vybrany na zakladé
prizkumu, kterého se zucastnily. Jedna se o pracovni tymy, s nimiz je vykonny feditel
v bezprostfedni blizké spolupraci a travi s nimi spoustu pracovniho ¢asu, protoze se
také on Casto ucastni nékterych pracovnich zahrani¢nich cest spolu s tymem. Autor
této prace vyuzil znamy BelbinlQv test, jehoz vystupem je rozdéleni tymovych roli
jednotlivych ¢lenl Ctyf uvedenych tymd. Dotaznikového Setfeni se zuc€astni Ctyfi tymy:
obchodni, projekéni, realizaCni a servisni tym. Zavérecnym vystupem kompletniho
Setfeni je konstatovani roli, které zaujimaji jednotlivi ¢lenové tyma. Projevi se, jak se
kazdy Clen ve své roli citi, zda role, kterou zastava, odpovida jeho predpokladim
profesnim a osobnostnim. V8eobecné je znamo, kdyz se nékolik lidi podili na spolecné
praci, dochazi k vyméné nazord nebo ke konfliktnim situacim. Bohuzel ani této
spole¢nosti se konflikty nevyhybaji. Nékdy vznikne konflikt i z banalniho dotazu, ktery
se tyka napf. odjezdu na sluzebni cestu. Vzhledem k tomu, Ze tymy Casto vyrazeji na
sluzebni cesty i mimo domov a pracovisté, situace se vyostfuje a konflikt je na svété.
Autor jako manazer se snazi tymy usmérfovat, aby ke konfliktdm na pracovisti
nedochazelo, a minimalizuje vznik konfliktnich situaci. Néktefi jedinci radéji mici,
protoZe upfednostiuji klid a pohodu na pracovisti, naopak jsou i taci, ktefi byt z nudy,
konflikty pfimo vyhledavaji. Vykonného feditele tato situace trapila, a tak dlouho
pfemyslel o tom, jak chlapi zklidnit a vytvofit pfijemnou atmosféru na pracovisti a mit
priznivé pratelské vztahy na pracovisti. Napadla ho myslenka a zvolil taktiku na

zvladani konfliktl prostfednictvim testu (podle R. Kreitnera, A.Kinicki 1989)%*.

% SULER, O. 5 roli manazera a Jjak je profesionalné zvladnout. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2008,
s. 106-107. ISBN 978-80-251-2316-4.
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Zavérem této Casti je vyhodnoceni testll a hypotéz v&etné jejich zavére€nych vystupa.
V uplném zavéru této prace autor zhodnoti ziskané vysledky z Setfeni a doporudi dalSi
postup rozvoje tymové spoluprace. Autor ma zajem informovat ostatni Cleny vedeni
spole¢nosti a navrhnout jim dalSi opatfeni, ktera povedou k dalSimu rozvoji spoleénosti
i jejich zaméstnancu. Stanovi se projekty, které budou kratkodobého a stfednédobého
charakteru. VyuZije se ovéfenych metod napf. SMART metoda, kde budou stanoveny
ukazatele této metody a ukolem tymu buje je naplnit. PfedevS§im manazer i Clenové
tymuU si musi uvédomit, co chtéji a jak toho chtéji dosahnout. Coz je jediny zplsob
vedouci k Uspésné spolupraci a dosazeni efektivniho vysledku a uspéchu. Navrhovana
opatfeni a projekty budou mit za cil zvolit vhodny motivacni nastroj, ktery pracovniky
~pozene kupredu.”
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4 IDENTIFIKACE SPOLECNOSTI

Spole¢nost Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. vznikla vroce 1950 a je zalozena na
dlouhodobé tradici, osobnich a odbornych zkuSenostech majitell, ktefi svlj Zivot
zasveétili sklafskému oboru. V roce 1994 doSlo k privatizaci spole¢nosti. Do dne$niho
dne majitelé vykonavaji funkce v dozorci radé podniku. Kazdy den do spolecnosti
dochazeji a zajimaji se o fungovani a vedeni firmy. Nejedna se o pouhé sbirani
informaci, ale aktivni kontrolni Cinnosti jako je napf. vyrobni kryti, plnéni zakazek,
financni toky a v neposledni fadé komunikace se zaméstnanci, pé€e o né a firemni
kulturu. Autor ve Sklostroji pracuje na manazerské pozici Ctyfi roky. Je ¢lenem top
managementu a vykonava pozici vykonného feditele. Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. je
strojirenska spolecnost, ktera se primarné specializuje na dodavku investi¢nich celkl
linek, stroju, zafizeni a forem pro vyrobu obalového skla. Nazev spole¢nosti vznikl ze
dvou vyznamnych slov pro sklafsky obor, znichZz jedno je sklo a druhé stroj.
SloZeninou téchto dvou slov vznikl nazev Sklostroj, coz pfesné vypovida o zaméfeni
predmétu Cinnosti spole¢nosti. Vyrobni spoleénost je exportnim vyvozcem strojli do

celého svéta, pfiCemz obrat firmy je generovan 95% exportem.
Vyznamné historické mezniky Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.: *°
- 1. 1950 vznik spole¢nosti pod nazvem Sklafsky pomocny provoz, n. p.,

- r. 1958 zména nazvu na Sklafské strojirny a slévarny, n. p.,

r. 1966 schvaleni znamky, ktera je oficialnim oznacenim firmy,

- r.1974 zména nazvu na ,SKLOSTROJ, n. p.,

r. 1989 dochazi k vy&lenéni z koncernu SKLO UNION a vznika samostatny
statni podnik SKLOSTROJ, s. p.,

r. 1994 privatizace spolecnosti, prvni certifikat ISO 9001, otevieni provozu

vyroby forem,

- 1. 2004 zaloZeni dcefiné spolecnosti Sklostroj Turnov RU, sidlici v Moskvé,

r. 2010 vyroben prvni stroj nové generace,

% SKLOSTROJ TURNOV, CZ, s.r.o. Informace ke spoleénosti. [online]. [cit. 2013-12-15].
Dostupné z http://www.sklostroj.cz/-informace ke spole¢nosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.
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Obrazek 4: Foto — Sidlo spolecnosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.

Zdroj: autor prace (vlastni)

Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. patfi mezi pfedni svétové dodavatele technologického
sklarského zafizeni pro vyrobu obalového skla. Z&kladni strategickou mySlenkou
Sklostroje je hlavné spokojeny klient, k Cemuz pfispiva pfedevSim pracovni tym

servisu, protoZze svoji roli chape jako nejdulezitéjSi aktivitu k dosazeni pravé

spokojenosti klienta, kterému pravé tento tym pfeda bezproblémovy chodu stroje.

Tato spole€nost neni zaloZena na jedné jediné firmé, ale do skupiny Sklostroj

patfi dalSi ¢tyfi vyznamné spoleCnosti ve sklaiském oboru:
1) Sklarské stroje Znojmo, s.r.o. (vyrobni spole¢nost, cca 150 zaméstnanc).

2) Sklostroj Turnov RU, Itd. (servisni spole¢nost, ktera poskytuje servis v€etné

nahradnich dild mistnim zakaznikdm; sidli v Moskvé).

3) Sklostroj International, s.r.o. (dcefina spole¢nost; slouzi pro mezinarodni

operace a sidli na teritoriu zakladni spole¢nosti Sklostroj Turnov, CZ, s.r.0.).
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4) Sklostroj Kempten GmbH (zajiStuje servisni a technologickou podporu, sidli

v Némecku; vyvoj SW, optimalizace nakupu).

Misi spole¢nosti je technicky rozvoj, vyroba, dodavky a servis zejména stroju,
ale dal$iho zafizeni pro vyrobu obalového skla. Rovnéz spole¢nost podporuje sklo jako
obalovy material. Rozviji se svymi zakazniky trvalé, vzajemné vyhodné vztahy.
Spoleénost je certifikovana pro systém managementu dle EN ISO 9001:2008 pro obor
vyvoj, vyrobu, dodavky a servis zafizeni a technologii pro priamysl| obalového skla.

Dals$i informace o této spole€nosti jsou k nalezeni na www.sklostroj.cz.

Obrazek 5: Foto — Cast vyrobniho programu Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.

\_‘._
| e :
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Zdroj: autor prace (vlastni)
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4.1 Organizacéni struktura spole¢nosti

Spoleénost Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. je zaméstnavatelem o celkovém poctu
201 zaméstnancu. Fluktuace zaméstnancl je velmi nizkd, zpravidla lidé z firmy
odchazeji pfirozenym ubytkem, coz znamena, Ze odchazeji do starobniho dichodu
nebo na matefskou dovolenou. Z matefské dovolené se maminky do pracovniho
procesu Vétsinou vraci v horizontu dvou let. Zaméstnavatel jim poskytuje moznost,
vratit se na pavodni misto. Maminky se nemusi stresovat, Ze se nebudou mit kam
po matefské dovolené vratit a mohou si uzivat krasného obdobi se svym détatkem.

V dnesni dobé je to skoro zazrak, ze ma zaméstnavatel zajem o své zaméstnance.

Spole¢nost je rozdélena do nékolika stfedisek, které jsou popsany v tabulce.

Stav zaméstnancu je aktualni k 1. 1. 2014.

Tabulka 4: Evidenéni stav zaméstnanct k 1. 1. 2014

Usek Poéet zaméstnancti
(fyzicky pocet)
Generalni reditelstvi 2
Sprava, finanéni Usek 13
Rizeni jakosti 5
Obchodni Usek 11
Logistika 6
Rizeni zakazek 6
Vyrobni usek 95
Technicky usek 63
Celkovy pocet zaméstnancu: 201

Zdroj: autor prace (vlastni)
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Organizaéni struktura spolecnosti je rozdélena do tfech zakladnich urovni.
V Cele spolecnosti stoji valna hromada s dozor€i radou. Dozorci rada je tfiClenna
a zastupuji ji tfi majitelé spoleCnosti. Statutarni organ, ktery jedna za majitele, byl
jmenovan a ma stejny pocet ¢lenl jako dozor¢i rada.
Organizaéni uspofadani spoleCnosti je klasické, tradi¢ni a hierarchické rozloZeni
ukazuje vSem zaméstnancim, kdo, co déla a komu pfislusi na urcité linii pravomoci.
Do kompetenci generalniho (vykonného) feditel nalezi — sekretariat, fizeni jakosti a
odborni feditelé jednotlivych Usekl. Dale je struktura rozdélena do tabulek, kam
jednotlivy zaméstnanci patfi podle zaméfeni uUseku. Konkrétni popis organizaéni

struktury je uveden v organizacni struktufe spolecnosti (aktualizované k 1. 1. 2014).

Obrazek 6: Organizacni struktura Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.

Vykonny
feditel

Zdroj: autor prace (vlastni)
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5 PREDMET A CILE VYZKUMU

Predmétem vyzkumu je hlub§i porozuméni tymovych roli a jejich ¢lend, ktefi
zastupuji obchodni, projekéni, realiza¢ni a servisni tym. Autor pfedstavi kazdy tym a ve
struénosti popiSe, co je jeho pracovni naplni a pfipadné kam tymy sméfuiji.
Z vyzkumného Setfeni se zjisti, jaké role, kdo a s jakymi dovednostmi a vlastnostmi
zastava, a zda role opravdu vykonavaji ti spravni lidé. Kazdy z manazeru vi, ze
nejlepsi strategii v fizeni lidi je mit spravné lidi, na spravnych mistech a ve spravnou
dobu. Prizkum je zaméfeny prfedevSim na jednotlivé Cleny vSech Ctyf tymu a jejich
charakteristiky. Urcité se ukaze, jakym zpusobem se lidé chovaji a jak jednaji
v bé&Znych situacich, a jak se projevuji v pfipadé, Ze dojde ke konfliktu nebo krizové
situaci. Autor velice dobfe zna kazdého pracovnika, a proto vysledek testovani i pro ngj
bude pfinosné a vnese do jeho manazerské profese dalSi podnéty k jeho dalSim
krokUm pfi praci a vedeni lidi. Nasledné je popsan cil vyzkumu, na zakladé kterého je
provedeno testové 3etfeni a vymezeni tymovych roli. Vramci vyzkumu autor
prozkouma uvedené hypotézy a zjisti jejich validitu. Tyto hypotézy maiji podstatny vliv
na dalSi profesni i osobnostni rozvoj lidskych zdroja, protoze bud vyklad hypotézy se
pfijme, nebo odmitne. Diky prozkoumani jednotlivych hypotéz, je mozno nasmérovat
praci s lidmi tim smérem, jakym smérem se bude ubirat spole€¢nost Sklostroj Turnov
CZ, s.r.o., kam povedou jeji strategické a obchodni aktivity. Aby vyzkum vypovidal
objektivnim vysledku, je tfeba zvolit vhodnou vyzkumnou metodu. V pfipadé tymové
spoluprace je pouzit vyzkum kvalitativni. Nasledné je stanoven ¢asovy harmonogram
vyzkumu, ktery obsahuje konkrétni Casova data, jak vSe probiha. Po té je provedena
analyza ziskanych dat a vyhodnoceni obou testl, kterych se &lenové tymu ucastni.
Zavérem této prace je vystup a zhodnoceni celého vyzkumu véetné zpétné vazby pro
Cleny tymu a doporuéeni vrcholovému managementu, jak dal pracovat s lidskymi zdroji,

zda podporovat jejich rastovy potencial a dal$i rozvoj spole¢nosti.
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5.1 Vymezeni vyzkumného cile

Autor vychazi ze své manazerské pozice, ze ziskané praxe a je pfesvédcéen, Ze
své lidi zna, protoZe oni jsou pravé témi, ktefi ,vyrabi“ pfidanou hodnotu sklafské
spole¢nosti. Kde by asi byla spole€nost bez pracovnikl, natoz schopnych pracovniki?
ProtoZe je to Elovék, ktery si lidi umi vazit a zalezi mu na nich, ma zajem je poznat
jesté lépe a to nejen z hlediska profesniho pfistupu, ale chce znat také jejich
psychosocialni profil. Dobfe vi, Ze se lidé v praci pfili§ neprojevi, protoZze jsou tak
troSku naprogramovani na svoji profesni ¢innost a bliz si nikoho nepfipusti. U nich ve
spoleénosti jsou lidé zvykli, Ze musi cestovat, ale neni zvykem, Ze by je nékdo vyslal
na néjakou spole¢nou akci souvisejici s vykonem jejich prace. Proto vykonny feditel
naplanoval dvoudenni teambuildingové setkani mimo pracovisté a mésto, kde pracuji.
Cilem tohoto setkani je klast dliraz na rozvoj mezilidskych vztah(l v tymu, na pracovisti,
vzajemnou komunikaci v tymech a zvysSeni efektivity tymové spoluprace. Volba pro
spole€nost Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. ma jeden opodstatnény dlvod, &imz je hlavné
prace s lidmi. Vykonny feditel je v dennodennim kontaktu s lidmi, s kterymi travi ¢as
nejen na jejich domovské pracovni pidé, ale také na pudé svych klientd a odbérateld.
Proto je tymova spoluprace a kooperace prioritou v pracovnim procesu. Podstatnym
ukolem této prace je zjistit, jak tymy dokazou spoleéné fungovat pfi bé&zZnych
pracovnich &innostech a jak se zachovaji, dostanou-li se do stresové situace v cizim
prostfedi. K ovéfeni zda jsou v uvedenych tymech opravdu ti, ktefi jsou vybaveni po
odborné i lidské strance, jsou schopni a jesté také ochotni na sobé i ku prospéchu
spole€nosti pracovat, nam poskytnou vypovidajici hodnoty testové baterie, které
ucastnici v ramci teambuildingové akce absolvuji. VétSinou néjaké testovani,
vyplinovani dotaznik(l, vzbudi u lidi ohlas nevoli. Zde manaZer nastupuje se svym
lidskym pFistupem, ktery mu je vlastni pfi jakémkoliv jednani & udalosti, a vysvétli, co
je podstatou dotazovani a jaky jeho cil. Aby setkani pro pracovniky bylo zajimavé,
pfinosné, a bez stresové zatéze, je pro né pfipraveno praktické povzbuzujici akéni
cvieni a pak je Ceka pfijemny a relaxacni ve€er. Co si vSichni odvezou z tohoto
setkani a co o&ekavaiji? Reditel akci zorganizoval hlavné proto, aby se pfesvédgil, kde
ma jakeé lidi, jak dalece s nimi mize pocitat, a kam jeho lidé sméfuji a budou smé&fovat
spole¢né jako jeden tym a jedna spoleCnost. Chce, aby pro zaméstnance bylo
potéSenim pracovat pro spole¢nost Sklostroj a spole€¢nost mohla byt pySna na své

zaméstnance.
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5.2 Hypotézy vyzkumu

Hypotézy jsou soucasti vyzkumného Setfeni, na zakladé kterého je vysloveno

pét hypotéz. Autor je postupné peclivé provéfi a nasledné shromazdéna ziskana data

vyhodnoti. Z vysledného hodnoceni dat se objektivni pravdivost hypotéz potvrdi nebo

vyvrati. Toto konstatovani je nutno podlozit védeckym vyzkumem. Je vylouceno, Ze by

néktera hypotéza byla potvrzena napf. na zakladé fiktivnich (smyslenych) informaci.

Hypotéza musi byt jasna, srozumitelna a hlavné zkoumana v uréitych souvislostech.

Clovék, ktery se hypotézami zabyva, musi dospét k jasné odpovédi. Odpovéd ano

nebo ne se nepfipousti, nelze si jen tak néco vymyslet. VZdy se musi hypotézy opirat

o konkrétni data, ktera jsou ovéfitelna.

5.2.1

Hypotéza ¢. 1:
Vedeni tymu je efektivnéjSim zplisobem demokratickym.

V zasadé je nutné vzit v ivahu konfiguraci vlastniho tymu a s tim spojené
samoziejmé jeho ukoly, cile — kratkodobe, stfednédobé nebo dlouhodobé,
terminy. Jestlize se vychazi z podstaty tymu, kdo je v ném ucasten a jakym
zpusobem se bylo dosazeno sestaveni tymu, Ize urcit prvotni zplsob jeho
fizeni. Vychazi-li se z toho, Ze leader tymu ma pravomoc sestavit si tym
pfesné podle svych prfedstav a na zakladé kvalitnich interpersonalnich
vazeb mezi Cleny a téz jejich uznani jeho vudéi pozice, je mnohem
efektivnéjsi vedeni tymu demokratickym zpusobem, nebot kazdy ¢len tymu
pfijme svou vykonnou pozici odpovidajici jeho znalostem, zkuSenostem
a dalSim vlastnostem pfedem preduréenych ktymové praci. Pfi takové
konstelaci pracovniho tymu pak pfidélovani ukoll probiha prakticky
vyhradné demokratickym zpusobem. V praxi to znamena, Ze kazdy ¢len, jiz
na pocatku zadani ma prostor prodiskutovat a pfednést na setkani tymu své
navrhy, naméty, postupy, eventuelné feSeni a je téz pfipraven pfijmout
objektivizujici nazory a pfipadné rady dalSich ¢lend tymu a bezprostfedné je
implementovat do svych postupl. Pokud se u kteréhokoliv tymu ve vyse
uvedené sestavé, pouzije jiny zpUsob fizeni lidi nap¥. direktivnim zplsobem,
pak s nejvétsi pravdépodobnosti dojde k poklesu jeho vykonnosti, coz muze

vést az k fatalnimu rozpadu tymu.
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5.2.2

V prvni fadé se poskodi interpersonalni vztahy mezi jednotlivymi ¢leny tymu
a jeho leadera, nasledné vzhledem k omezenym mozZnostem vyuZiti
vlastnich myslenek ¢€i navrzenych postupl a prostfedkl dojde k urcité mife

frustrace a ztraty tymové identity.

Hypotéza je potvrzena na zakladé vyzkumného Setfeni.

Hypotéza ¢. 2:

Vedeni tymu direktivnim zplisobem v obdobi restrukturalizace je
jedinym moznym.

Zasadnim rozdilem v pfipadé vedeni tymu v obdobi restrukturalizace firmy
je situace, ve které se nachazi vSechny ukoly pracovniho tymu, ktery ma za
ukol uspésnou realizaci restrukturalizace. Situaci v obdobi restrukturalizace
Ize povazovat za mimoradnou, z Casového hlediska velmi naro¢nou, coz je
mozno fici i o obsahoveé strance. Za predpokladu daného krizového stavu
musi byt veSkeré reakce, ukony a rozhodnuti velice rychle realizované,
z &ehoZ vyplyva i centralizace kli¢ovych rozhodnuti, které jsou v kompetenci
jediné osoby - vedouciho tymu, ktery nese plnou zodpovédnost. Je zcela
nezbytné vyuZivat potencialu jediného rozhodujiciho a koordinujiciho ¢lena,
ktery ma kompletné restrukturalizacni projekt pfipraveny a nachystany,
z Cehoz vyplyva, Ze je znam i vysledek. Vzhledem k celkové vzaté krizové
situaci je pravdépodobné i nestabilni chovani a jednani nékterého z jedincl
restrukturalizaéniho tymu, které je mozné eliminovat snizenim psychické
zatéze prenosem plné zodpovédnosti na vedouciho tymu, jenz pro tento
pFijem pIné zodpovédnosti musi nutné& pouzit styl direktivniho fizeni, a tim

vyvazit rizika vyplyvajici z mozné nestability nékterych ¢lend tymu.

Hypotéza je téz potvrzena, jeji potvrzeni vyplyva na zakladé praktického

Zjisténi a ziskanych informaci z vyzkumu.
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5.2.3

524

Hypotéza ¢. 3:

Vzdélavani jednotlived a pracovnich tymu je klicovym nastrojem
motivace pro jejich dalSi rozvoj a rozvoj spole¢nosti.

Primarné lze fici, ze vzdélavani je zakladem k jakékoliv Cinnosti Clovéka,
nejenom v profesnim, ale také v osobnim Zivoté. DosaZena nejvys8i uroven
vzdélani, v€etné nasledného dalsiho vzdélavani a rozvoj ¢lovéka odpovida
zarazeni do spolecnosti, a nabizi mu jisté mozZnosti profesniho uplatnéni.
Pokud se ¢lovék nebude neustale vzdélavat, bude postupné ztracet kontakt
s vyvijejici se realitou a jeho podminky pro bézny zivot se budou rapidné
zhorSovat. Konkrétnim pfikladem jsou nové technologie, napf. elektronika,
telefony, pocitace, automobily apod. V pfipadé, ze ¢lovék odmita a nechce
se vzdélavat i vtéchto dnes jiz zakladnich znalostech jako je ovladani
béznych véci, které standardné vyuziva ke kazdodenni Cinnosti, stava se
pro své okoli méné pouzitelnym a vyclenuje se tak ze spolecnosti. To samé
plati pro kontinualni vzdélavani ve vztahu ke své praci. Tim, Zze se Clovék
neustale vzdélava ve svém oboru a ostatnich dovednostech, zvySuje svoji
hodnotu a zaroven je vy3Si pfidanou hodnotou pro zaméstnavatele, ktery za
jeho lepsi vysledky, je ochoten ho fadné odménit, coz Ize vyjadiit ve své

podstaté jako motivace.

Hypotéza je na zakladé predloZzenych a ovéfenych faktd potvrzena.

Hypotéza ¢. 4:
Mezilidské vztahy bezprostiedné ovliviiuji tymovou spolupraci.

VSeobecné Ize konstatovat, Ze jakékoliv mezilidské vztahy ovliviuji ¢innosti
a chovani lidi. Nezalezi na tom, zda jsou to vztahy zaméstnanecké, rodinné,
partnerské nebo spole€enské. V pracovnich tymech je kladen vysoky duraz
na mezilidské vztahy. Pokud interpersonalni vztahy v tymu nejsou vyvazené
a na dobré urovni, mohou pfi jejich poSkozeni vést ke ztraté davéry, a tim
odpovidajici poZadované urovné spoluprace a kooperace mezi nimi
s fatalnim dusledkem, coz muaze vyustit k vyméné nékterého ze ¢lend tymu
a nahrazenim ¢lenem novym, nebo k totalni destrukci dfive vykonného

tymu.
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5.2.5

V takovém pfipadé je nezbytné provést odpovidajici analyzu pficin
s vyhodnocenim interpersonalnich vztah( v tymu a na jejim zakladé sestavit

novy tym i v patficné mife z analyzy vyplyvajici z nové obsazenych ¢lenu.

Timto vyrokem se hypotéza potvrzuje jako pravdiva. Autor tuto hypotézu
oveéril pfi teambuildingovém setkani, kdy mezilidské vztahy tymi byly

pfedmétem vyzkumného Setfeni.

Hypotéza ¢. 5:
Vyznamnou manaZzZerskou kompetenci je vedeni lidi.

Tato hypotéza vychazi z konkrétniho stavu spole€nosti Sklostroj Turnov CZ,
s.r.o., kdy pracovnik pUsobici na manazerské pozici, neumi vést své lidi.
Clovék, ktery vykonava manazerskou pozici, musi byt u ného predpoklad,
Ze je jeho kliCovou kompetenci vedeni lidi. ManaZer je vysoce odborné
erudovany Clovék, ktery disponuje vybornymi znalostmi o vyrobé&, technice,
finanénich transakcich, ale neumi vést své lidi, své podfizené. Celkovy
vysledek nebude rozhodné takovy, jaky by byl v pfipadé, kdyby jeho
odborné znalosti byli na niz§i drovni, ale se skuteCnym uménim vést lidi.
ProtoZze prace s lidmi, jejich vedeni, chovani a pfistup k nim je velkou
odpovédnosti kazdého schopného manazera. Manazerska prace a uloha
manazera neni postavena jen na jeho 3pi¢kovych odbornych znalostech
vSech profesi firmy, ale na tom jak umi vyuzit odbornych znalosti svych
podfizenych. Tedy v podstaté svého tymu k spinéni daného cile. Toho Ize
dosahnout hlavné dobrymi organizaénimi schopnostmi, ale ruku v ruce

s uménim vést lidi.

Tato hypotéza je potvrzena na konkrétnim pfipadé. Vedeni spole¢nosti ma
za ukol situaci fesit, protoZe nelze mit kvalitniho manaZera po odborné
strance, ale prace s lidmi je mu cizi. V kazdé spole¢nosti se klade vysoky
duraz na lidské zdroje, a proto je velmi duleZita prace s nimi. Lidé oCekavaji
v pracovnim procesu, Ze je povede manaZer, ktery bude rozumét a chapat

Je i po lidské strance.
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5.3 Vyzkumna metodika

Pro ziskani dat se autor rozhodl zvolit nejvhodnéjSi metodu prostfednictvim
kvalitativniho vyzkumu. Tento vyzkum se zaméfuje na to jak jednotlivci a skupiny
chapou a interpretuji svét. Tim, Ze autor zna pracovni prostiedi i zaméstnance,
zkoumani je sméfovano vice do hloubky. Jsou vysloveny hypotézy, které provéfi
vyzkum. Zvolena metodika vychazi z vypovédi konkrétnich lidi z pracovniho tymu.
Jsou pouzity dvé konkrétni metody. Jedna z metod je testovaci, coz v praxi znamena3,
ze Clenové tymu absolvuji pfedem pfipravené testy, které jsou v kombinaci praktickych
cvieni. Kazdy ¢len z tymu obdrzi na teambuildingové akci dokument, ve kterém jsou
stanoveny otazky, vyplyvajici z Belbinova testu. Testové baterie obsahuji také testy,
které jsou cileny na profesni pfistup a psychosocialni profil jednotlivych uéastnikud
teambuildingového setkani. Pfi tymové spolupraci muze dochazet ke konfliktnim
situacim, a proto dalSi z testli je sestaven z otazek, které se bezprostiedné tykaji
zvladani konfliktt na pracovisti i mimo néj. Autor vSem vysvétli podstatu testu a preda
informace, jakym zpUsobem test vyplnit. Test je pouzit proto, aby lidé v tymech, byli do
budoucna vybaveni taktickymi technikami jak pfedejit vzniklym konfliktdm nebo jim
uméli pfedchazet. Testy jsou vefejné, s imz jsou vSichni zucastnéni pfedem
seznameni. Vypovédi maji pisemnou podobu proto, aby management spoleCnosti
s nimi mohl v budoucnu pracovat a popfipadé vyuzit napfiklad v ramci hodnoceni
pracovniku. Predpoklada se, ze je mozno pouzit data k dalS§imu vzdélavani a rozvoji
lidského potencialu. Cely vyzkum probiha mimo pracovisté v neutralnim a pfijemném
prostfedi v krasné pfirodni rezervaci, aby se zaméstnanci Sklostroje mohli vénovat
sami sobé a svému tymu bez néjakych ruSivych elementl jako je napf. vyfizovani
hovor(i, e-mailll apod. Program teambuildingové akce je sestaven tak, aby ucastnici
méli dostatek ¢asového prostoru, klidu, pohody a soustfedéni se na pisemnou testovou
Cast a prakticka Cast cviCenich je pojata interaktivné. Vyzkumu se zucastni 17
pracovnikd (€lent jednotlivych tymud) spole€nosti Sklostroj. Jejich feditel vykonava
v tomto pfipadé roli moderatora a celou akci zastfeSuje. Pro objektivni posouzeni jsou
pfizvani Ctyfi externi zkuSeni pracovnici, ktefi se dlouhodobé& vénuji lidskym zdrojim
z profesniho i psychologického hlediska. Vyhodnoceni je provedeno na zakladé
vyplnénych testovacich formuldfd a interaktivni U€asti na praktickych cvi€enich.
Z vyhodnoceni vyplyvaji dalSi ukazatele, co a jak bude ve spolecnosti pokraCovat nebo
zda dojde ke zménam a pfipadnym navrhovanym opatfenim. Majitelé spoleCnosti

souhlasi s vyzkumem, ucasti zaméstnancu a vefejnym prezentovanim vysledka.
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VSichni ucastnici (zaméstnanci spolecnosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.0.) jsou také

pfedem informovani o zvefejnéni vystupu z teambuildingového setkani, s ¢imz projevili

svUj dobrovolny souhlas.

5.4 Harmonogram postupu vyzkumu

Vyzkum je proveden na zakladé naplanovaného projektu, ktery se nazyva

Teambuildingové setkani pracovnich tym0 Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.

Tento projekt je dukladné pfipravovan, a proto Casovy harmonogram je

rozdélen do tfi zakladnich fazi:

1)

Faze pfipravna.

V ptipravné fazi dochazi k tzv. identifikaci cile. Stanovi se, jak bude vyzkum
probihat, kdy, jak a co bude potfeba k dispozici. Zvoli se metoda, ktera se
pfi vyzkumu pouzije, a pfipadné se vyberou vhodné testy. Sirokou $kalu
nabizi odborna literatura. Manazer ma pravomoc vybrat z fad pracovniku ty

tymy, které se aktivné vyzkumného Setfeni zu€astni.
Faze realizacni.

V realiza¢ni fazi probiha analyza zjisténi sou€asného stavu. Pracovni tymy
ktery vénuji praktickému aktivnimu cvi¢eni zaméfenému na tymovou

spolupraci a vyplnéni testovych baterii.

Setkani je naplanovano na 10. az 12. fijna 2013, po kterém se vyhodnoti
profesni i osobni pfistup jednotlivych ¢lent tymu a jejich pocinani ve

vyzkumu.
Faze vyhodnocovaci.

Po ukon&eni teambuildingového setkani obdrzi autor (vykonny Feditel)
vystupni data od externich pracovnikil poradenské spole€nosti. Tato data
jsou pouZita ke komplexnimu zhodnoceni a slouzi vedeni spoleCnosti
k dalSimu strategickému rozhodnuti v rozvoji lidi a spole¢nosti. Muze také
dojit ke zméné vedeni tymové prace, obsazeni tymu nebo rozsifeni aktivit

tymové spoluprace.
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Vysledna data Ize pouzit jako jeden z motivacnich nastroju i pro ostatni
zaméstnance. VSichni ucastnici vyzkumu jsou seznameni s vysledky
vyzkumného Setfeni a pisemné obdrzi od externi dodavatelské spoleénosti
nezavislé hodnoceni, jak se pfi tfidenni akci projevovali a jaké jsou jejich
silné a slabé stranky v profesni i lidském pfistupu. Zpétna vazba musi byt
UCastnikim poskytnuta nejpozdéji do 31. 10. 2013.

Tabulka 5: Casovy harmonogram postupu

Rozdéleni ¢asovych fazi Termin Pocet

pracovnich dni

Prvni faze — pfipravna 23.9.-4.10.2013 10
Druha faze — realizaéni 10.-12.10. 2013 3
Treti faze - vyhodnocovaci (zavére¢na) 14.- 25. 10.2013 10

Zdroj: autor prace (vlastni)

5.5 Analyza ziskanych dat a interpretace vysledk( vyzkumu

Vyzkumného projektu se aktivné zucastnil vykonny feditel, 17 zaméstnancd,
ktefi pracuji vtymech a personalni referentka spole€nosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.
Personalni referentka méla za ukol zajiStovat organizacné prubéh celého programu
vyjezdoveé akce a pfipadné feSit vzniklé necekané situace. Externi dodavatel sluzeb
z oblasti personalniho poradenstvi byl vybran na zakladé poptavky a vybérového
fizeni. Odborni poradci se zuc€astnili teambuildingového setkani v rolich moderatora.
Externich moderator bylo celkem 4. V této vyrobni spole€nosti funguji Ctyfi zakladni
pracovni tymy, které se mohou dle typu zakazky liSit v po¢etnim stavu i dle odbornosti.

1) Tym obchodni. Je tvofen tfemi zakladnimi pilifi orientovanymi na zapadni,
vychodni a byvalé staty SpoleCenstvi nezavislych statd. Byva doplfiovan
podpuarnymi Cleny, ktefi jsou pak i pfechodnymi &leny projekéniho tymu.
Celkovy pocet ¢lenu je 6.
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2) Tym projekéni. Je slozen ze tfi stalych ¢lend tymu a jednoho &lena obchodniho
tymu (tj. Slovék, ktery realizoval uzavieni zakladni smlouvy s klientem). Cinnosti
tohoto tymu je dopracovani v8ech detaild kontraktu (jedna se o veSkeré
podminky pro vlastni realizaci projektu). Ztoho vyplyva vyspecifikovani
technickych Casti zakotveno ve smlouvé, vykresovou dokumentaci a ¢asovy

harmonogram pribéhu kontraktu. Celkovy pocet ¢lenu je 3.

3) Tym realiza¢ni. Je zpravidla tvofen také ze tfi stabilnich ¢lend. A to vedouciho
tymu, ktery projekt fidi a koordinuje vSechny ¢innosti vedouci k uspésnému
pribéhu plnéni dohodnutého harmonogramu a UspéSnému uvedeni do provozu
dodaného zafizeni. DalSi dva ¢lenové (Séfmontér a technolog) jsou pfimymi
vykonavateli realizace na misté urCeni, respektive u zakaznika. Tento tym je
v prvnich fazich doprovazen podporou ¢lenll projekéniho tymu a to dle potfeby

a slozitosti akce. Celkovy pocet €lend je 5.

4) Tym servisni. Je postaven ze tfi kliCovych lidi, a dle potfeb je doplfovan o dalSi
vykonné &leny na misté zasahu servisni ¢innosti. Servisni tym pfejima od
realizacniho tymu dokonéené a prfedané dilo, které se nachazi v dobé zaruéni,
a provadi zaru€ni a pozarucni servis realizovanych kontraktl Celkovy pocet
¢lend je 3.

Celkové pocty ¢lent v uvedenych tymech jsou stalé pocty. Tym projekéni,

realizaéni a servisni ma jesté k dispozici flexibilni pracovniky, ktefi prolinaji dané

potfebné €innosti v tymech obsazenych.

71



Graf 1: Pracovni tymy spole¢nosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Demografické udaje pracovniki a ¢lend tymu poskytlo personalni oddéleni.
Autor tyto udaje upravil do kategorii a graficky znazornil. V pracovnich tymech
zastavaji 3 mista zeny, pfiCemz je pfevaha muzi o celkovém poctu 14. Nejpocetné;si
skupinou jsou muzi do 40 ti let véku, kterych je celkem 5. Vékova kategorie do 30 ti let
a do 50 ti let véku, které zastupuji 3 Zeny. Aktivnimi ¢leny tymu jsou dva vitalni panove,
ktefi jsou nad vékovou hranici 60 ti let. Ve spolecnosti jsou zaméstnani lidé bez rozdilu
pohlavi od 18 ti let az do véku, ktery se pohybuje nad duchodovou hranici.
Zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti do pozdniho stéfi, pokud jim to zdravi dovoli,
protoZze jsou to lidé, ktefi svij Zivot zasvétili pravé sklarstvi. Zaméstnavatel zabyvajici
se specifickou sklafskou vyrobou, se snazi vytvofit svym zaméstnancum pfiznivé
pracovni podminky, firemni klima tak, aby se jim na pracovisti libilo, byli motivovani

k nejvy$Sim pracovnim vykonUm a zaroven spokojeni po vSech strankach.
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Graf 2: Demografické udaje pracovniku
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DalSim ukazatelem rozdéleni pracovnik( do skupin je jejich dosazené nejvyssi
vzdélani. Jelikoz se jedna o profesionalni tymy, jsou pravoplatnymi ¢leny tymu vétSinou
stfedni odborné vzdélani ukonéené maturitou. Jednim z ukoll top managementu je mit
profesionaly, protoZe odbornost je kliCovym kritériem k vybéru tymovych pracovniku.
Proto je kladen vysoky dUraz na dalSi vzdélavani a rozvoj pracovnikl. Spole¢nost
podporuje ze vSech sil své zaméstnance, poskytuje jim zazemi, €as i financni
prostfedky na kariérni rozvoj. Zaméstnanci tuto ,pomoc” povazuji za silnou motivaci,
protoZze diky ziskanym znalostem a dovednostem mohou byt vysoce profesionalnim
tymem, ktery je schopen nabidnout jak svému zaméstnavateli, tak i klientdm sluzby na

vysoké urovni.
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Graf 3: Dosazené vzdélani pracovniku pracovnich tym
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Pracovni zafazeni pracovnikd vyplyva z organizacniho usporadani spole¢nosti.
Organizacni uspofadani je podrobné popsano v organizaéni struktuie, ktera zobrazeno
ve Ctvrté kapitole. Vedouci tymu jsou lidé, ktefi vykonavaji pozice top managementu.
Nejvice €lenll tymu je zafazeno ve stfednim managementu. Pouze dva ¢lenové tyma
vykonavaji délnické pozice, i kdyz jejich vzdélani je uplné stfedoskolské. TéZ pozi¢ni

uspofadani je graficky znazornéno.
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Graf 4: Pracovni zafazeni pracovnik( pracovnich tymu
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

5.5.1 Teambuilding

Zaméstnavatel zorganizoval spoleCné s externi poradenskou spolecnosti pro
své zaméstnance teambuildingové setkani v klidné krajiné pfirodniho parku Horni
Berounka nedaleko mésta Plzné, kde se nachazi Darovansky dvir. Tento komplex
nabizi velké moznosti vyziti. Pro zaméstnance nasi spole¢nosti byl vybran viceucelovy
sal, ktery poskytnul pfijemny komfort v€etné nejmodernéjSiho technického vybaveni,
kde se také konala prakticka cviCeni a testovaci Cast programu. K dispozici byli
wellness centrum, restaurace, stylové vybavené pokoje a samoziejmé lemujici parky

kolem Darovanského dvora.

Teambuildingové setkani se konalo ve dnech 10. 10. az 12. 10. 2013.
Zaméstnanci odjizdéli od vratnice zaméstnavatele ve &tvrtek 10. 10. 2013 v 8,00 hodin
a vydali se smérem Praha, Plzeri. Dopravu zajiStoval na misto konani a zpét

zaméstnavatel vlastni dopravou, resp. sluzebnimi vozy.

Nez-li se zaCalo tymové pracovat byl pfedstaven generalni feditelem program
v€etné podrobného vysvétleni, co v nasledujicich dnech a hodinach tymové hrace
Ceka. Cilem celého projektu je: ,Zefektivnéni tymové prace a dosazeni lepSich

obchodnich vysledk(.*
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Program Teambuildingu:

Ctvrtek 10. 10. 2013

11,00 — 12,00 hod: P¥ijezd na Darovansky dvar, ubytovani

13,00 — 14,00 hod:  Spolecny obéd

14,30 hod: Zahajeni teambuildingového programu generalnim feditelem
- Predstaveni spoleCnych aktivit

- Pfipravna c¢ast: volba strategie, systém komunikace,

organizace

- Realiza¢ni ¢&ast: pInéni stanovenych dkold, tymova

spoluprace

- Analyticka ¢ast: Zpétna vazba tymu a jednotlivct

15,00 hod: Vztah ve skupiné

16,30 hod: Belbindv test

17,00 hod: Prestavka: Coffeebreak
17,30 hod: Moderovana diskuze

Téma: Zakladni kouc€ovaci principy (Jak zménit sebe a jak

podpofit zménu u druhych)
19,00 hod: Spole€na vecefe

20,00 hod: Navstéva wellness centra Vitalni svét

Patek 11. 10. 2013
7,00 — 8,30 hod: Snidané
9,00 hod: Zahajeni programu
Tymova hra: Rybi trh
10,00 hod: Testovani: Zvladani konfliktnich situaci
10,30 — 11,00 hod:  Prestavka: Coffeebreak
11,00 — 12,00 hod: Tymova akce: Stavba véze

12,30 — 13,30 hod:  Spole¢ny obéd
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13,30 hod: Moderovani skupinové prace
- metodika moderovani
- analytické a kreativni techniky skupinového feSeni problému

- prakticka ukazka (nacvik) moderovani skupinové prace se

zpétnou vazbou

15,30 hod: Tymova akce: Vedouci
16,30 hod: Prestavka: Coffeebreak
17,00 hod: Diskusni téma: Trénink osobniho a profesniho uméni leadra

18,00 — 18,30 hod: Diskuze, zpétna vazba
19,00 hod: Spole¢na vecere

20,00 hod: Outdoorové centrum - bowling

Sobota 12. 10. 2013
7,00 — 8,30 hod: Snidané
8,30 — 9,30 hod: Zhodnoceni a ukon€eni teambuildingu

Poznamka: V pfipadé zajmu mohou zUstat zajemci o golfovy turna;.

Na zakladé absolvovani teambuidingového programu ziskal vykonny feditel
v€etné vedeni spoleCnosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. vystupni data z teoretického
testovani a praktickych cviCeni. Z pohledu vykonného Ffeditele bylo cilem
teambuildingového setkani maximalni rozvoj mezilidskych vztahG v tymech a mezi
tymy tak, aby soucasny stav posunul na vy$8i Uroven a zaroven tak zvysil efektivitu
tymu, jak v samostatné Cinnosti, tak mezitymové. Vzajemné rychlé pochopeni vSech
konsekvenci vyplyvajici z vlastni €innosti jednotlivcd tyma a tym0 jako celku, a tim
padem jejich rychlejSi a profesionalnéjsi koordinaci a konecny vykon. V nasledujicich
podkapitolach se autor vénuje pribéhu a vyhodnoceni jednotlivych praktickych i

testovych kategorii.
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5.5.2

5.5.3

Praktické cviceni ,,Darek*

Tohoto praktického cviCeni se zucCastnily vSechny Ctyfi tymy spolecné tak,
Ze vznikl jeden velky tym o poctu 17 lidi. Cilem tohoto cviCeni je ovéfeni si
vztaht ve skupiné prostfednictvim interaktivniho cvi¢eni. Cvi€eni probiha
tak, Ze cely tym vytvofi kruh, jeden €lovék z tymu jde doprostfed se Satkem.
Chodi v kruhu a pfemysli, jakmile se rozmysli, da $atek druhému, kterého

chce obdarovat napf. Satkem = darkem, napf. s témito slovy:

X

spDavam Ti hodinky, abys prestal chodit pozdé.“ (vyroky mohou byt
formulovany i jinak). U&astnici uvnitf kruhu se stfidaji, tzn., Ze obdarovany
jde do kruhu a sam obdarovava. Ukolem hodnotitele je v§imat si, kdo je jak
Casto obdarovavan, kdo koho obdarovava pozitivnimi i negativnimi vécmi,
a kdo je zcela vynechavan. Moderator pozoruje vSechny zucastnéné, aby
objektivné poskytl rozbor a reflexi. Tymy v tomto cvi¢eni pracovaly spole¢né
a ukazaly, Ze jsou také situace, ve kterych se dokazou semknout a
spole¢né usilovat o vysledek, pfestoze kazdy tym je orientovan na svoji
oblast. Prostfednictvim této hry, ale vSichni u€astnici pfedvedli, Ze nejde jen
o profesni zalezZitosti k feSeni, ale Ze maji tymového ducha a v jakémkoliv
oboru maji zajem uspésSné dosahnout stanoveného cile s nejlepSim

hodnocenim.

Belbinayv test

Kazdému z u€astnikd byl v ramci testovych baterii pfedan Belbinlv test,
respektive dotaznik tymovych roli, kterych Belbin definoval 9. Jeho dotaznik
je rozdélen do 7 skupin a jednotlivym skupinam je pfifazeno 10 otazek.
Ugastnik ma moznost rozdélit 10 bodd mezi jednotlivé vyroky nebo dat 10
bodl jen jednomu vyroku, ktery nejlépe vystihuje jeho chovani v pracovnim
procesu. Vysledné hodnoceni se pfenese do pfedepsané tabulky, z které
vyplynulo, jaka role je pro Clena tymu tou hlavni kliCovou, a ktera je druha
tzv. vedlejSi a treti. Autor vyhodnotil Skalu vSech 9 roli, zjistil v jakém
poméru, jsou tfi zasadni role v jednotlivych tymech a stanovil jejich

hierarchické usporadani.
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V pfipadé Belbinova testu se musi dbat na dikladné pfeneseni hodnot,
protoZze jeho Ciselné hodnoty objektivhé vypovidaji o chovani clovéka
v tymu, jeho pracovnim tempu, vlastnostech, kvalitach, aktivnim nebo

pasivnim zpUsobu jak je s roli szZity.

Celkem wvyplnilo 17 lidi test a lze konstatovat, Ze vysledky odpovidaji

predpokladanym odhadim vykonného feditele.

Tabulka 6: Role ¢lend tymU spolecnosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.

Nazev tymu Clen tymu Role v tymu Role v tymu Role v tymu
klicova vedlejsi (druhad) (treti)
(prvni)
Obchodni tym Karel Tymovy Vyhledavaé Realizator
pracovnik zdroja
Oldfich Vyhledavacg Koordinator Specialista
zdroja
Véra Vyhledavaé Usmeérfiovac Kompletovaé
zdroja finiSer
Michaela Tymovy Realizator Specialista
pracovnik
Jana Usmérnovacé Tymovy Koordinator
pracovnik
Jan Kompletovad Specialista Tymovy
pracovnik
Projekeni tym Radek Usmérfioval Specialista Tymovy
pracovnik
Jifi Tymovy Specialista Monitor
pracovnik vyhodnocovaé
Josef Specialista Tymovy Vyhledavac¢
pracovnik zdroja
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Tabulka 6: Pokracovani

Nazev tymu Clen tymu Role v tymu Role v tymu Role v tymu
klicova (prvni) | vedlejSi (druhd) (treti)
Realizaéni tym FrantiSek Specialista Realizator Tymovy
pracovnik
Radek M. Kompletovaé Tymovy Realizator
pracovnik
FrantiSek Realizator Tymovy Specialista
J. pracovnik
Adam Specialista Tymovy Koordinator
pracovnik
Stefan Specialista Tymovy Usmérfiovac
pracovnik
Servisni tym Oleg Usmérnovacé Specialista Koordinator
Michal Tymovy Specialista Kompletovaé
pracovnik finiSer
Svatopluk Tymovy Monitor Specialista
pracovnik vyhodnocovaé

Zdroj: autor prace (vlastni)

Z tohoto komplexniho a dukladného vyhodnoceni vyplyva, Ze vétSina ¢Elend
uvedenych Ctyf pracovnich tymuU pfevazuji role tymovych pracovnikl. Tito pracovnici
umeéji spolupracovat, naslouchat a jsou pfedevs§im vnimavymi ¢leny tymu. Bohuzel lidé
z téchto tymU jsou snadno zmanipulovatelni a ovlivnitelni. V této skupiné lidi ma velky
vyznam role specialistu, ktefi jsou Uzce profilové zaméfeni. Realizatorem je pouze
jeden Clovék z celkového podtu, tj. 17 ti lidi. V kompletni skupiné pracovnik( Sklostroje
se nevyskytuje ani jeden inovator. Bylo zjiSténo, Ze zcela chybi tvaréi role, ktera by

feSila obtizné problémy.
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V zastoupeni druhé role, role zaloZzni se opét projevili ve véts§im poctu tymovi
pracovnici a specialisté. Stejnou uroven si udrzely role tzv. vyhledavadi zdroj,
koordinatofi, usmérfiovaci a vyhodnocovaci. Naopak inovatofi a kompletovadi finiSefi
opét chybi. Autor se na zakladé zjisténych vysledkl zamysli, jak takovy tym doplnit,
protoZe Clovéka typu tzv. puntickafe nema ani v jednom z pracovnich tyma. Existuji
také situace, kdy peclivého a svédomitého Clovéka, na kterého je spolehnuti, Ze praci

odevzda v fadném terminu a vcas firmy samoziejmé potfebuiji.

Treti role téz podstatna, kterou se autor zabyval pfi vyhodnocovacim procesu,
zvitézila role specialisti a tésné za ni se postavili ¢lenové, ktefi se nejlépe citi v roli

koordinatora a tymového pracovnika.

Kdyz autor prochazel vystupy Belbinova dotazniku a postavil si pfed sebe tymy,
zjistil, ze se v obchodnim tymu prezentuji tymovi pracovnici a vyhledavacdi zdroja.
Obchodniky zaméstnava spolec¢nost hlavné proto, aby pfinesli zakazky, vyhledavali
nové klienty, prezentovali spole¢nost a jejich produkty apod. Obchodnici spoleénosti
Sklostroj jsou lidé na spravnych mistech, protoze pravé jejich tym vyhledava nové
prilezZitosti a kontakty, které udrzuji a rozviji. PéCe o zakaznika je pro né prioritni.
Bohuzel néktefi jsou hned z prvniho setkani tak nadSeni, a pak se stane, Ze toto
okouzleni pomine a kontrakt je v nedohlednu. V projekénim a realizanim tymu jsou
role pomérné vyrovnané a zastavaji je specialisté. Opravdu do téchto profesnich tymu
jsou obsazovani lidé, ktefi jsou velmi dobfe po odborné strance vybaveni védomostmi,
dovednostmi, maji letité zkuSenosti a svoji praci perfektné zvladaji. Jsou specializovani

pouze na svuj obor. Servisni tym je tymem specialistd a tymovych pracovniku.

Role pracovniku jsou znazornény v grafu 5, ze kterého je patrné, jaké role jsou
dalezité, méné dllezité a nedulezité. Také tabulka udava jmenovité jednotlivé Cleny
tymu, ktefi se vyzkumného Setfeni zu€astnili, a kterym jsou pfifazeny podle danych
odpoveédi, tfi zakladni role vyskytujici se v jejich profesnim Zebfi¢ku. Autor se chce do
budoucna zamyslet nad obsazenim pracovnich tymu, protoZe nékteré vyznamné role,
které uvadi Belbin se v tymech vibec neobjevuji nebo velmi ojedinéle. V tymech zcela
chybi inovatofi, a ve velmi nizkém poctu jsou v zastoupeni optimisticti vyhledavadi

zdroja, vyhodnocovaci a realizatofi.
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Graf 5: Tymové role pracovnikd Sklostroj Turnov CZ, s.r.o.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

5.5.4 Praktické cviéeni ,,Rybi trh*

Praktické cviceni nazvané ,Rybi trh® byl vybran proto, aby se zjistilo, zda
umeji pracovni tymy pfevzit a uvédomit si zodpovédnost za projekt. Cilem
bylo prozkoumat, jak clenové tymU dokazou identifikovat mozna rizika
projektu, a jak jsou schopni argumentovat a prezentovat vlastni nazor.
Ukolem je podpotit strategické mysleni G&astniki. V tomto pripadé kazdy
tym vystupoval za sebe a byl mu pfidélen moderator, ktery vysvétlil zadani

Ukolu.

Zadani: Moderator pfijde za svymi u€astniky s vizi. On jako trhovec mlze
mit moznost ziskat do dlouhodobého pronajmu stanek na Havelském trhu.
Zjistil, Ze v okoli neni Zadny rybi trh, a proto by ho chtél provozovat. Trhovec
(moderator) ma sjednané kontrakty s dovozci i s rybéfi. Po u€astnicich zada
pomoc. Potfebuje vstupni kapital, finanCni spoluicast, vytvofeni

podnikatelského planu, zvazeni rizik...apod.
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5.5.5

Po absolvovani tohoto cvigeni si nejlépe vedl tym obchodni. Ukol Fesili
skupinové, nejprve kazdy sdélil svij postoj k rybimu trhu a pfipravili strategii
vCetné podnikatelského zaméru a nasledné projekt odprezentoval vedouci
tymu. Po prezentaci navrhu feSeni projektu i ostatnimi tymy, probéhl kratky
brainstorming a vitéznym tymem se stal obchodni tym. Cvieni se hodnotilo
na zakladé predstavenych projektd, s ohledem na zvazeni rizik, zvolenou
strategii a podnikatelsky zamér. Sledovali se jednotlivi Clenové tymu, jak si

stoji pfi fesSeni projektu a jak na ném pracuji.

Zvladani konfliktd

Schopny a dobry manazer musi s lidmi nejen umét jednat a komunikovat,
ale musi zvladat i stresové situace. Na pracovistich jsou konfliktni situace
na dennim pofadku, které musi manazer fesit. Z tohoto divodu autor
zjistoval v riznych odbornych publikacich, jaka jsou vhodna navrhovana
doporuceni a feSeni ke zvladani konfliktdl na pracovisti. Vefejné je dostupna
Siroka nabidka ruznych technik a zplsob(, jak problémové situace Fesit.
Psychologové doporuéuji, z divodu rozdilnosti nazort pouzit v konfliktnich
situacich nap¥. transakéni analyzu. Vykonného feditele pfi badani k tématu
fesSeni konfliktd, nejvice zaujal test publikovany Sulefem ,5 roli manaZera,*“
ktery na svych pracovnicich vyzkouSel. Test ,Taktika zvladani konfliktd*“
(podle R.Kreitner, A.Kinicki,1989) absolvovalo 17 pracovnik(. Test je
sestaven z 15 ti otazek, u kterych se mize rozhodnout na $Skale od 1 do 5,
jak by se on sam zachoval pfi feSeni daného problému. Lidé obvykle fesi
problémy svym zpusobem, bud se zaméfuji sami na sebe, nebo je jejich
zajem sméfovan na ostatni. Pravé (R.Kreitner, A.Kinicki,1989) rozlisuji pét

stylt FeSeni konfliktd:
1) Styl poslusny

(poslusna osoba zanedbava své vlastni zajmy, aby uspokojila zajmy

ostatnich).
2) Styl integrujici

(tito lidé reSi probléemy, jde jim o podstatu problému, zvazuji rizné

alternativy k vyreSeni a vybiraji konecna reseni).
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3) Styl vyhybavy
(zahrnuje jak pasivni tnik od problému, tak jeho aktivni potlaceni).
4) Styl dominujici

(znaény zajem o sebe, nezajem o ostatni podnécuje taktiku .ja vyhrayji,

ty prohrajes;” potfeby ostatnich jsou ignorovany).
5) Styl kompromisni
(jedné se o umirnény zéjem o sebe i ostatni).”

Na zakladé ziskanych informaci absolvovaného testu ,Taktiky zvladani konfliktd, je
patrné, Ze se Ucastnici v konfliktni situaci nachazeli. O jejich zkuSenostech s konflikty
vypovida také grafické znazornéni, kde je jasné vidét, ze se vétSina lidi z tymu snazi
nalézt feSeni v pfipadé vzniklych problémd. Hledaji spole¢na feSeni, zvazuji rizna
alternativni feSeni, navrhuji a vybiraji kone¢né feSeni. Jsou mezi nimi i taci, ktefi vidi
jen sami sebe a ostatni je nezajimaji. Tyto dominantni a autoritativni typy, voli feSeni
probléma urditym pfinucenim ostatnich. V pracovnich tymech se zfidka objevuji lidé,

ktefi upfednostnuji smiflivé kompromisni feSeni problémda.

Graf 6: Zvladani konfliktd

Taktika zvladani konfliktd

N WA

oCNIW A UI;

3
=

£
@
S
=
et
3
-9

[ J—

Styl feSeni konfliktd

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

% SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesionalné zvladnout. 1. vyd. dotisk. Brno: Computer Press,
2008, s. 86. ISBN 978-80-7357-390-4.
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5.5.6

5.5.7

Praktické cviceni ,,Stavba véze*

v v i

Praktické cviCeni ,Stavba véZe“ bylo vybrano hlavné proto, aby nezavisly
externi moderator objektivné posoudil, jak funguje uvnitf pracovniho tymu
spoluprace. Dale se posuzuje proces identifikace s tymem nebo skupinou
v€etné raznych vlivi pusobicich na funkci tymu &i skupiny. Opét kazdy tym
pracuje za sebe. Jejich ukolem je postavit z baliciho papiru (k dispozici maji
roli baliciho papiru i kancelafsky papir), co nejvyssi véz, ktera by byla
natolik stabilni, aby udrzela pravitko. Pfi konstrukci je dovoleno pouzivat
papirovych dilct, které nepfesahuji délku pravitka. V&z musi stat na
vlastnich zakladech bez opory. Za hodnotici kritéria se povaZzuji stabilita,
vySka a originalita. VSechny tymy se do cviCeni zapojily aktivhé a s notnou
davkou nadSeni. VétSina ¢lenu realiza¢niho a servisniho tymu ukazala svoiji
manualni zru€nost a projevilo se také jejich kreativni mysleni. Obchodni tym
je tymem, ktery hleda cesty jak nejjednoduseji se dostat k cili, aniz by sami
Uc€astnici museli néco vymysSlet. Radéji deleguji ukoly na jiné kolegy.
Projekéni tym ma vynikajici organizacni schopnosti a kooperace tymu je
dokonald, ale postavit véz bylo pro né troSiCku ztéZujicim ukolem. Jejich tym
by bylo vhodné doplnit o ¢lovéka, ktery by byl tak troSku punti¢kar a dokazal
by drobnou (titérnou) praci dotahnout do konce. Jinak pro vSechny tymy tato
hra byla velmi akéni a zabavna. Nevyhodou této pracovni aktivity bylo
obsazeni tym(. U pracovnich tymu nejsou sily vyrovnané, protoze v tomto
pfipadé je obsazenost Clenl rozdilna. Pocty lidi vtymech by mély byt

stejné.

Praktické cviceni ,,Vedouci*

Cilem je absolvovani tréninku sebeprosazeni a sebeprezentace. Kazdy tym
dostane Ukol v pisemné podobé&. Ukolu se aktivné uéastni vSichni &lenové
tymu. Kazdy z nich dostane zadani: ,Postoupil (a) jste ve vybérovém Fizeni
do druhého kola na pozici Vyrobné technického Feditele. Vasim ukolem je
pfed moderatorem, pozorovatelem a ostatnimi ucastniky, ktefi hraji roli
generalniho teditele, prezentovat sami sebe a presvédéit ,GR®, Ze je Vami
doporuceny kandidat ten pravy, vhodny a odpovida profilu pozice, splfuje
veSkeré pozadavky na uvedenou pozici. Po prezentaci vSech ucastnikd,
jsou postupné ucastnici vyzvani, aby zhodnotili svij vykon a jak se citili

v této roli (sebereflexe) apod.
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5.5.8

Dale se pokraCuje i ve zhodnoceni u€astnikl navzajem. Vystupem cviceni
je zjisténi miry sebeprosazeni, miry kritiChosti hodnoceni ostatnich,
zhodnoceni prezentaénich dovednosti a schopnost sebereflexe. U&astnici
se projevili podobné jako pfi vykonu svych béZnych pracovnich povinnosti.
Nejlépe vystupoval €len z obchodniho tymu Karel a jeho podfizena Véra.
Oba maji bohaté zkuSenosti s prezentovanim, jejich komunikacni
dovednosti jsou na vyborné urovni a pfedevsim Véra je Clovék, ktery se umi
prosadit a jde si tvrdé za svym cilem. | ostatni tymovi hraci si vedli pomérné
dobfe, i kdyZz nékterym branil ostych a néktefi maji minimalni zkuSenosti
s prezentovanim sebe samym. Vzhledem k tomu, Ze je tymova prace, ktera
vyzaduje vyborné komunikaéni dovednosti a hlavné u klientd umét
odprezentovat svoji nabidku, praci nebo prosadit i svllj nazor. Vykonny
feditel navrhuje vramci dalSiho vzdélavani vénovat Casovy prostor

komunika¢nim a prezenta¢nim technikam.

Shrnuti teambuildingovych aktivit

Pracovnici spolecnosti Sklostroj absolvovali teambuildingové setkani.
Teambuilding byl rozdélen do tfech moduld. Jeden modul obsahoval
testové baterie, kde vystupem hodnoceni profesniho pFistupu a osobnostni
diagnostika. Byla pouzita SWOT analyza, diky které jsou u jednotlivych
pracovnikl popsany slabé, silné stranky, hrozby a ocekavani. Externi
poradci meéli k dispozici tabulku ,Hodnoceni &lentd tymu“ viz. PFiloha 3.
Clenové pracovnich tymd byli hodnoceni na zakladé véeobecnych vlastnosti
a z hlediska manazerského pfistupu. Druhy modul byl pfipraven v podobé
praktickych interaktivnich cvi€eni, ktera byla ,usSita na miru“ a jejich cilem
bylo zhodnotit praci, pfistup a chovani jednotlivce i tymu. Tfeti modul daval
prostor k diskuzi k vybranym tématim, ktera souviseji s vedenim a fizenim
lidi v pracovnim procesu. Ugastnici méli moznost diskutovat nad zajimavym
tématem jako je koucovani, skupinové moderovani, vedeni a Fizeni lidi.
Béhem zavéreéného hodnoceni a pfi zpétné vazbé ucastnici velmi ocenili
realizaci teambuildingového projektu, protoze se az tady vyrazné projevila

provazanost leaderovské zkusenosti z firemni praxe.
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Podle zavéretného zhodnoceni a slov vykonného Feditele z projektu
vyplynulo, Ze jaddrem uUspéchu je znalost sam sebe a uméni uzit své vnitini

sily k védomym rozhodnutim.

5.6 Zavér a doporuceni vyzkumu

Vyzkum byl zaméfeny na tymovou praci, na chovani a jednani lidi v ramci
spoluprace mezi jednotlivymi ¢&leny tymd a samotnymi jednotlivymi pracovnimi
tymy. Zaméstnavatel zvolil formu vyjezdového setkani pracovnich tymu, coz se
osvédcilo a ze strany zaméstnancu bylo velmi pozitivné hodnoceno. Jak se pozdéji
ukazalo, spole€né setkani vSech &tyf tyma si chvalili samotni Uc€astnici, protoze
méli moznost soustfedit se na program tim, Ze odjeli a opustili zabéhnuty pracovni
stereotyp a ted se jim nabizel prostor na bezprostfedni vymény zkuSenosti. Diky
programu, ktery byl sestaven z riznych modulovych skupin, u&astnici ziskali dalsi
poznatky v oblasti koucCovani, coz je jedna z mozZnych metod prace s lidmi.
Seznamili se nejprve s pristupy a principy koucovani, jeho technikami a sami méli
moznost si vyzkouSet, jak vést koulovaci rozhovor s jednotlivcem a pracovni
skupinou. Ve své profesni praxi chtéji v budoucnu této metody nejvice vyuzivat,
protoze koucCovaci pfistup lze pouzit k pfedavani odpovédnosti, stanovovani
dohod, k sebepoznani a ke spravnému pochopeni a fizeni druhych. Pro vykonného
feditele bylo hlavnim cilem teambuildingového setkani dosahnout maximalniho
rozvoje vztah( vtymech i mezi nimi tak, aby sou€asny stav posunul na vyssi
uroven a zaroven tak zvySil efektivitu pracovnich tymd, jak v samotné jejich
Cinnosti, tak i mezitymové. Vzajemné rychlé pochopeni vSech konsekvenci
vyplyvajicich z vlastnich &innosti jednotlivcd tymu a tymu jako celku, a tim padem
vSech tymovych aktivit, kterych se tymy zucCastnili vCetné testovaci Casti Ize
konstatovat zasadni posun vpfed jak pracovnich tymd, tak i jejich ¢lend. Autor
prace navrhuje do budoucna zabyvat se dalSim rozvojem pracovnikd a naplanovat
tréninky zamérené na prohloubeni sebereflexe a hlubSiho porozuméni interakce ve

vztazich.

87



Dale po vzajemné diskuzi s externimi poradci dospél k zavéru, Ze vystupem tohoto
vyjezdového setkani navrhne vedeni spole¢nosti, aby prvnim krokem v dal§im
vzdélavani dospélych byl zafazen projekt nazvany: ,Trénink tymovych pracovniku
prostfednictvim interaktivnich metod vyuky zaméfené na rozvoj osobnostnich
dovednosti.“ Téz ohodnotil aktivni pFistup vSech uc€astnikl, s kterymi se v projektu

setkal a vazi si jejich hlubokého zajmu, ktery pfi u€asti projevili.
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ZAVER

V této diplomové praci se autor diplomové prace zabyval vSeobecné praci
s lidmi. PredevSim se zameéfil na vedeni pracovnich tymul, s kterymi je v Castém
pracovnim kontaktu, a s kterymi se ucastni rdznych projektd. Vzhledem k tomu, Ze
pusobi v Ceské vyrobni spole€nosti, ktera je specializovana na vyrobu sklafskych
strojli, a pfevazna Cast vyroby se pfipravuje na export, pracovni ¢innosti a plnéni ukoll
tym0 jsou absolvovany u zahrani€nich klientd, se proto vykonny feditel soustfedil na
zpusob, jak jsou tymy vedeny a jaky je jejich vysledny efekt.

Teoreticka ¢ast popisuje zakladni pojmy, které souviseji s tymovou praci a jsou
doplnény o skuteéné poznatky z praxe. Autor se opird o fakta, ktera mu poskytla
odborna literatura, kterou vyuzil k pfesnému definovani vyrazi: tym, skupina, vedouci
tymu apod.

V praktické Casti, ktera je rozsahlejsi, jsou popsany hypotézy, které na zakladé
praktickych zkusenosti autora a osvédCenych vyzkumnych metod byly vSechny
potvrzeny. Hypotézy vznikaly souCasné pfi stanoveni vyzkumného cile. Jejich
verifikace byla provedena na konkrétnich pfikladech pracovnich &innosti. U&astnici
vyzkumu byli zaméstnanci spole¢nosti Sklostroj Turnov CZ, s.r.o., ktefi jsou zaroven
¢lenové tymu. V ramci rozvoje a spoluprace pracovnich tymd se zaméstnavatel rozhod|
zorganizovat vyjezdové setkani pro Cleny ¢ty tymU - obchodniho, projekéniho,
realizacniho a servisniho. Tyto tymy absolvovaly teambuilding, ktery byl rozdélen do
nékolika modulovych skupin. Cilem vyzkumu bylo zaméfit se na jednotlivé tymové role
a problematiku tymové prace a kooperace. Kazdy z tymu je specializovany na svoji
pracovni ¢innost, k UspéSnému vykonu téchto aktivit jsou odborné znalosti, schopnosti
a dovednosti jednotlivych €lent tyma vEetné osobnich vztahl k dané roli. Dalezitym
rozhodnutim pro autora bylo jakym zplsobem zjistit, kdo se v jaké roli nachazi a jakym
zpusobem se Clovek v dané roli citi, chova a jedna. Na zakladé prostudovanych
materiald bylo nejvhodnéjsi zvolit Belbinlv dotaznik, ktery ukazal, kdo zastava jakou
roli. Z testu vzeSly konkrétni role, které byly pfifazeny jednotlivym ¢lenim. Je pravdou,
Ze Belbin popisuje celkem devét roli, ale ve spoleCnosti Sklostroj, respektive
v uvedenych tymech se objevuje jen osm roli. NejCastéji se lidé fadi do role tymovych
pracovniku, ktefi jsou kooperativni a vnimavi, ale v klicovych situacich jsou snadno
ovlivnitelni. DalSi vyznamnou roli pro tyto tymy je role specialistl, ktera charakterizuje
cilevédomé a oddané lidi v tymu, ktefi pfispivaji svymi znalostmi a dovednosti jen

v Uzce specifikované oblasti.
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Z Belbinova testu vyplyva, Ze by se vedeni spoleCnosti mélo zamyslet, zda organizaéni
usporadani tymu i nadale zGstane ve stejném slozeni nebo budou profesionalni tymy
doplnény o dalSi Cleny, ktefi zastanou role, které v tymech chybi nebo se vyskytuji
velmi zfidka. Tim, Ze i pfi tymové spolupraci dochazi k feSeni problematickych situaci,
zkoumalo se u ¢lend tymd, jak jsou schopni a ochotni FesSit konfliktni situace. VétSina
z dotazovanych se shodla, Ze radé&ji problémy feSi v klidu, hledaji mozZnosti, aby se
vznikla konfliktni situace, co nejdfive a pomérné v klidu vyfeSila. Zalezi jim na tom, aby
koneény vysledek byl pro obé zainteresované strany pfijatelny. Existuji v§ak mezi nimi
také lidé, ktefi jsou dominantni a fesit s nimi konflikty je pomérné slozité. Bohuzel vidi
jen sami sebe a své okoli a jeho potfeby ignoruji. Pfi teambuildingu travili spole¢ny ¢as
s tymy také externi odborni poradci, ktefi v ramci praktickych cvi¢enim i testovani
¢lend, byli v roli pozorovatell a moderatort. Diky jejich pfitomnosti a nestrannému
hodnoceni a postfehd, bylo u vSech &lenu jasné definovano, jaké maiji silné a slabé
stranky. Ke zhodnoceni profesniho pfistupu a osobnostnich dovednosti byla
provedena SWOT analyza, z které vyplynulo, jaka oCekavani a hrozby se mohou u
ucastnikl vyskytnout.

Vystupem z celého vyzkumného Setfeni je, Ze obchod, realizace, projekce i
servis jsou tymy, které jsou postaveny na kvalitni a dobré spolupraci, coz je podstatné
pro zaméstnavatele i klienty, pro které jsou vyznamnym dodavatelem sluzeb a vyrobku.
Také je dllezité, Zze mezi tymy a jednotlivci funguje komunikace a interpersonalni
vztahy jsou na dobré urovni. ObCas se objevi néjaky problém, ktery se muze tykat
technického provedeni, ale také lidského faktoru. VSichni lidé nejsou stejni, a proto
jejich rozdilnost v nazorech, postojich i povaze muze vést ke konfliktu. Je vSak
potfebné védeét, Zze jakakoliv situace se da feSit slusné a s rozvahou. Pokud se cokoliv
fesi pod tlakem a vlivem emoci, je vysledek pokazdé nejisty.

~Jak uvadi Bélohlavek tymova prace ma pozitivni vliv na pracovni atmosféru a
efektivnost prace. ZlepSuje komunikaci a vede k vysSi spokojenosti a odpovédnosti

zaméstnanci.’

Vykonny feditel je spokojeny s realizaci projektu Teambuildingu,
protoze jeho oCekavani byla napIlnéna. Dnes jiz vi, jak dale pracovat s tymy i jeho lidmi
a jaké zvolit postupy k rozvoji lidského potencidlu. Vedeni spole€nosti a majitelim
navrhl projekty tykajici se sebepoznavani, sebereflexe, komunikaénich a prezentacnich

dovednosti.

" BELOHLAVEK, F. Jak vést svijj tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 114.
ISBN 978-80-247-1975-7.
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Autor stale hovofi o tymech, které se zucastnily vyjezdového zasedani, ale také se
chce jedté zminit o tymech, kterych je on soucasti. Jsou to tymy vrcholového
managementu. Tyto tymy jsou rozhodujicim &lankem celé spolecnosti, které urcuji
strategie spole¢nosti a smér vyvoje spolenosti. ,Dle Bélohlavka vrcholovym tym
maximalné ovlivriuje uspésnost a Zivot spolecnosti. Uskutelriuje zasadni rozhodnuti,
ktera stanovuji firemni strategii do budoucna, uréuji postaveni firmy na trhu, udrZuji
samostatnou existenci firmy, tvofi také podminky pro uspéch a selhani, ovliviiuje
ginnost véech podfizenych slozek a formuluje kulturu spoleénosti.” %8

Pfi intenzivnich praktickych cvi€enich, kterych se ucastnil s kolegy, si uvédomil,
ze spolecny prozitek podporuje skupinovou dynamiku, pfi ¢emz naplanoval v ramci
kratkodobé Casového horizontu i dal§im pracovnim tymdm ze spole€nosti tymovou
expediéni akci, ktera se bude konat v pfirodé na Vyso€iné, ktera nabizi bohaté poznani
a putovani po lesich. Hlavnim ukolem pro tymy bude navazat vztahy mezi sebou
navzajem a pripadné vytvofit pfirozené vazby tymu. Vystupem tymové akce by mélo
byt, aby skupina ¢i tym umél oteviené komunikovat a naucil se toho vice o skute€ném
fungovani celého tymu v naro¢nych ukolech. Vzhledem k tomu, ze on sam si zazil
v pfedchozim zaméstnani nékolik outdoorovych vycviki manazerd, zalezi mu na tom,
aby svym podfizenym vytvofil podminky Kk jejich praci, profesnimu a osobnostnimu
rozvoji. Je si dobfe védom, Ze spoleCny zazitek, mize byt velmi silny a mlaze vyrazné
napomoci pfi vzajemném poznani, osobnim sblizeni a rlstu davéry.

Na zavér této diplomové prace lze konstatovat, Ze autor, ktery je sam
vrcholovym manazerem, je ¢lenem vrcholovému tymu, z kterého i pro né&j vyplyvaji
ur€ité pravomoci, kompetence a zodpovédnost. Jeho krédem je pomahat lidem

k uspéchu a vazit si jejich pracovniho nasazeni, pfistupu a lidskych kvalit.

% BELOHLAVEK, F. Jak vést svijj tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 131.
ISBN 978-80-247-1975-7.
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PRILOHY

Priloha A — Belbintiv test

Zadani k vyplnéni testu:

V kazdé sekci I. — VII. rozdélte 10 bodd mezi jednotlivé véty podle toho, do jaké miry
vystihuji vase chovani. V krajnim pfipadé, Ize rozdélit téchto 10 bodd mezi vSechny

véty nebo dat 10 bodl jedné vété.

Uvodni otazky:
1) Jaky je Vas vek?
do 30 ti let,
do 40 ti let,
do 50 ti let,
do 60 ti let,

vice nez 60 let.

2) Jaké je Vase pohlavi?
zena,

muz.

3) Jaka je VaSe pracovni pozice?
délnicka pozice,
administrativni pozice,
niz§i management,
stfedni management,

top management.

4) Jaké je VaSe nejvySSi dosazené vzdélani?
bez vzdélani,
neuplné zakladni vzdélani,
zakladni vzdélani,
nizSi stfedni vzdélani,
nizSi stfedni odborné vzdélani,

stfedni odborné s vyu¢nim listem,



stfedni nebo stfedni odborné vzdélani bez maturity i vyu€niho listu,
uplné stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem i maturitou,

uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou (bez vyuceni),

vy$Si odborné vzdélani,

bakalarské vzdélani,

vysokoskolské vzdélani,

vysokoskolské doktorské vzdélani.
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29.

30.

31.

32.

33.

BELBINUV TEST

I. Jak si myslim, Ze mohu byt tymu prospésny:
Myslim, ze dokazu rychle poznat a vyuzit vyhody novych pfilezitosti.
Mé nazory na vSeobecné i specialni otazky jsou dobfe pfijimany.
Dokazu dobfe pracovat s rdznymi lidmi.
Vymysleni napadu je jedna z mych pfirozenych pfednosti.
Umim aktivovat lidi, kdykoliv zjistim, Zze disponuji né€im cennym pro spinéni ukolu.
Mam schopnost dotahovat véci do konce a diky tomu jsem efektivni.
Technické znalosti a zkuSenosti jsou mym hlavnim kladem.
Jde-li o spravnou véc, jsem pfipraven jit pfes pfipominky k jadru véci.
Obyc&ejné jsem schopen sdélit, zda myslenky nebo plan jsou reélné.

Mohu navrhnout rozumné alternativni reseni.

Ill. Mam-li nedostatky v tymové praci, mize to byt tim, Ze:
Nemam rad, kdyZ porady nejsou dobfe zorganizované a vedene.
Mam sklon byt uznaly k tém, jejichz nazory nebyly nalezité prosazovany
a jsou pfitom hodnotné.
Odmitam se vyslovit, pokud projednavana zalezitost neni z oblasti, kterou dobfe
znam.
Mam sklon pfili§ hovofit.
Mam sklon podcenovat svij vlastni pfinos.
Diky své rozumnosti se tézko dokazu, zapojit do prace s kolegy s nadSenim.
Kdyz se jedna o dulezity problém, jsem povazovan za tvrdého a autoritativniho.
Je pro mne obtizné vést ostatni, protozZe pfili$ reaguji na atmosféru ve skupiné.
Nechavam se unést vlastnimi myslenkami, a tak ztracim kontakt s dénim
ve skupiné.

Odmitam se vyjadfit k navrham, které jsou nekompletni a malo podrobné.

lll. Pri zapojeni do projektu s druhymi lidmi:
Mam schopnost lidi ovliviiovat bez toho, Ze bych na né vyvijel natlak.
Energicky branim chybam nebo zanedbanim, ktera narusuji uspéch prace.
Jsem pfipraven naléhat na n&jakou akci, abych mél jistotu, ze porada nebude
ztratou Gasu, anebo Ze ztratime ze zretele hlavni cil.

Jsem znam s tim, ze Casto pfijdu s néCim originalnim.
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V obecném zajmu jsem vzdy pfipraven branit dobry navrh.

Kazdy si muze byt jist, Ze zGstanu sam sebou.

Rychle rozeznam nové prilezitosti.

Snazim se zachovat profesionalni uroven.

Vé&Fim, Ze mé rozhodovaci schopnosti pfispivaji ke spravnym rozhodnutim.

Dokazu spolehlivé vnést organizovany pfistup pfi feSeni problému.

IV. Mdj pristup ke skupinové praci spociva v tom, Ze:
Mam zajem poznat Iépe své kolegy.
Prispéji tam, kde vim, o ¢em hovofim.
Nepostradam ochotu provokovat nazory druhych nebo si ponechat mensinovy
nazor.
Obvykle dokazu nalézt argumenty k odmitnuti nezdravych navrha.
Mam talent na to zabezpecit fungovani véci, jakmile zacne byt plan realizovan.
Mam sklon pfichazet s neobvyklym a vyhybat se béZznému.
Pfi jakékoliv praci mam sklon k perfekcionismu.
Rad zajistuji kontakty mimo skupinu i mimo firmu.
Zajimaji mé socialni stranky pracovnich vztah(.

Zajimaji mne v8echny nazory, ale ve spravné chvili nevaham udélat rozhodnuti.

V. Prace mé uspokojuje, protoze:
Ra&d analyzuiji situaci a vazim vdechny moznosti.
Rad nachazim prakticka feSeni problému.
Dé&la mi dobfe, kdyz podporuji dobré pracovni vztahy.
Mam znacny vliv na rozhodovani.
Setkavam se s lidmi, ktefi maji co nabidnout.
Podporuiji lidi, aby se sjednoatili na prioritach a cilech.
Jsem ve svém Zivlu, kdyZ mohu vénovat ukolu plné nasazeni.
S radosti nalézam oblasti, které rozsifuji mou predstavivost.
Citim, Ze velmi vyhodné vyuzivam svou kvalifikaci a praxi.

Prace mi dava pfilezZitost seberealizace.

VI. Prace mé uspokojuje, protoze:
Obycejné jsem uspésny bez ohledu na okolnosti.

Rad si o problému pfectu tolik, kolik je vhodné.
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Chtél bych nalézt vlastni FeSeni a pak se pokusit prodat ho skupiné.

Pracoval bych s Elovékem, ktery prokazal pozitivni pFistup, i kdyz ukol je obtizny.

Rozdélil bych pfispévek k ukolu a na ¢leny skupiny podle jejich moznosti.
Diky vrozenému smyslu pro dochvilnost bych stihl termin.

Zachoval bych si chladnou hlavu a udrzel schopnost uvaZovat racionalné.
Bez ohledu na rGzné tlaky bych se soustfedil na cil prace.

Pokud by skupina nedélala pokroky, pfezval bych vedeni.

Otevrel bych diskusi, abych stimuloval vznik novych myslenek, aby se véci

pohnuly.

VIl. Mym problémem je:
Jsem schopen vyjadfit svou netrpélivost, pokud nékdo brani pokroku prace.
Mohu byt kritizovan, protoze pfilis analyzuiji.
Moje snaha o kontrolovani detailt neni vzdy vitana.
Brzy se za¢nu nudit, pokud nem(zu uc¢inné stimulovat k akci ostatni.
Tézko dokazu zadit praci pfi nejasnych cilech.
Vysvétleni slozitych problém( mi nékdy déla potize.
Uvédomuiji si, Ze musim Zzadat od ostatnich to, co nemohu udélat sam.
Myslim, Ze mi ostatni davaji prostor pro to, abych se vyjadfil.
Zdava se mi, Ze ztracim &as, a Ze bych to sam udélal lépe.
Vaha s vyjadfenim svého nazoru pied lidmi, ktefi maji moc nebo se kterymi

se obtizné vychazi.

Do prvni tabulky vepsat body (viz. nize).

Do druhé (nasledujici) tabulky pfevést body. Pak ve sloupcich body secist.

L. L. . V. V. VL. VIL.
10. 20. 30. 40. 50. 60. 70.
11. 21. 31. 41. 51. 61. 71.
12. 22. 32. 42. 52. 62. 72.
13. 23. 33. 43. 53. 63. 73.




14. 24. 34. 44. 54. 64. 74.
15. 25. 35. 45. 55. 65. 75.
16. 26. 36. 46. 56. 66. 76.
17. 27. 37. 47. 57. 67. 77.
18. 28. 38. 48. 58. 68. 78.
19. 29. 39. 49. 59. 69. 79.
. | 13 10 14 17 19 12
I. | 28 23 21 26 25 27
. | 33 36 30 32 38 34
IV. | 45 47 49 42 43 40
V. | 57 54 55 53 50 52
VI. | 62 69 64 68 66 63
VII. | 75 73 76 70 71 79
IN vz KO us Mv TP
l. 18 15 16 11
Il. 20 29 22 24
Il 39 31 37 35
V. 44 46 41 48
V. 51 56 58 59
VL. 67 65 61 60
VIL. 74 72 78 77
RE KF SP NB

\




Vysledek:
Nejvyssi skore ukazuje, jak se dokazete prosadit v tymu.
Druhé nejvySSi skore vyjadfuje zalozni roli.

v vs

IN inovator

VZ vyhledavac zdroju

KO  koordinator

us usmérnovac

MV  monitor vyhodnocovad
TP tymovy pracovnik

RE realizator

KF kompletovac finiSer
SP specialista

NB nezafazené body

Vil



Priloha B — Zvladani konfliktt
Taktika zvladani konfliktd.

Bodové ohodnoceni 1 — 5 Skala (1 zfidka, 5 vzdycky)

1) Branim se pfed spolupracovniky zdurazfiovanim svého postaveni.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

2) Vyjednava, se spolupracovniky, abych dosahl kompromisu.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

3) Snazim se uspokojit oekavani svych spolupracovnikd.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

4) Spolecné se spolupracovniky se snazim prozkoumat problém, abychom nasli

pfijatelné FeSeni.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

5) Jsem pevny v prosazovani svého nazoru.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

6) Snazim se ,nejit na ostfi noze“ a drzet konflikt v sobé.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

7) Trvam na svém feSeni problému.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

8) Pouzivam taktiky ,cukru a bi¢e“, abych dosahl kompromisu.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

9) Vyménuji si podrobné informace se svymi spolupracovniky, abychom problém
vyresili.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

VI



10) Vyhybam se otevieni diskuse o nazorovych rozdilech.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

11) Snazim se pfizpUsobit pfanim svych spolupracovnika.

1zfidka 2 3 4 Svzdycky

12)Snazim se dosahnout, co nejvétsi otevienosti, aby problém byl vyifeden

nejlepSim moznym zplasobem.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

13) Usiluji o nalezeni stfedni cesty.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

14)Drzim se navrhu svych spolupracovniku.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky

15) Neprojevuiji svUj nesouhlas, abych se vyhnul zbyte€nym vasnim.

1zfidka 2 3 4 5vzdycky
Vyhodnoceni:
Integrujici styl: 4.+9.+12. Vysledek
Posludny styl: 3.+ 11. + 14. Vysledek
Dominujici styl: 1.+5.+7. Vysledek
Vyhybavy styl: 6.+ 10. + 15. Vysledek
Kompromisni styl: 2.+ 8. + 13. Vysledek

Primarni styl feSeni konfliktu:

Zalozni styl:




Priloha C — Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct

Hodnotici stupnice

1 vyborny

2 velmi dobry

3 dobry

4 podprimérny
5 nedostate¢ny

Hodnocené vlastnosti vSeobecné:
1) Pochopeni ukolu, pFistup.
2) Zapojeni do ukolu.
3) Aktivita.
4) Spoluprace.
5) Individualnost.
6) Jasnost, vymezeni role.
7) Kreativita.
8) Dominance.
9) Submisivita.

10) Agrese.

Jméno a pfijmeni

Hodnocené vlastnosti u leadert (manazersky pfistup):

1) Inovator.

2) Realizator.

3) Organizator.

4) Vizionar.

5) Adaptor.

6) Vdldce.

Ano

Delegovani
Kontrola
Ukolovani
Pfrevzeti odpovédnosti
Flexibilita

Ne

Jak
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