Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Vedeni lidi a tymova spoluprace

Klara Stocéesova

© 2017 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Klara Stocesova

Provoz a ekonomika

Nazev prace

Vedeni lidi a tymova spoluprace

Nazev anglicky

Team Leadership and Teamwork

Cile prace
Hlavnim cilem prace je identifikovat a zhodnotit zplisoby vedeni tym( a tymovou spolupraci
v podminkach konkrétni organizace.

Metodika

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast bude zpracovana na zakladé analyzy
sekundarnich zdrojG. Prakticka ¢ast prace bude zpracovéana na zédkladé vystup( z kvantitativniho/kvalitativniho
vyzkumu.

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
30— 40 stran

Klicova slova
Tym, vedeni lidi, hodnoceni tymové prace, manaZer, organizace, vyzkum

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, Michael, STEPHENS, Thomas. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, 2008.
272 s. ISBN 978-80-247-2177-4.

CRKALOVA, Anna, RIETHOF, Norbert. Jak zefektivnit praci v tymu. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
2007. 195 s. ISBN 978-80-247-1624-4.

DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce: Techniky vedouci k Uspéchu. 1 vydani. Praha: Grada, 2008. 105 s.
ISBN 978-80-247-2158-3.

FAERBER, Yvonne, STOWE, CHristian. Vedeni lidi v praxi. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. 152 s.
ISBN 978-80-247-2009-8.

HALL, Kevan. Speed lead: Jak zrychlit a zjednodusit vedeni lidi, projektt a tymd. 1 vydani. Praha:
Management Press, 2008. 199 s. ISBN 978-80-7261-182-9.

ZAHRADKOVA, Eva. TEAMBUILDING — cesta k efektivni spolupréci. 1. vydani. Praha: Portal, 2005. 176 s.
ISBN 80-7367-042-9.

Predbéiny termin obhajoby
2016/17 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Hana Urbancov4, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvéleno dne 8. 3. 2016 Elektronicky schvdleno dne 8. 3. 2016
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 15. 03. 2016

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



r

Cestné prohlaseni

ProhlaSuji, ze svou bakalarskou praci ,,Vedeni lidi a tymova spoluprace® jsem
vypracovala samostatné¢ pod vedenim vedouciho bakalarské prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich informacnich zdroji, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
pouzitych zdrojti na konci prace. Jako autorka uvedené bakalarské prace dale prohlasuji, ze

jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava tietich osob.

V Praze dne 15.3.2017




Podékovani

Réada bych touto cestou podékovala vedouci mé bakalarské prace Ing. Hané
Urbancové, Ph.D. za cenné rady a konzultace, které mi byly pfi zpracovani této prace velkym
piinosem. Dale bych rada podékovala celému tymu spolecnosti Sistel International s.r.0. za

spolupraci pti zpracovani praktické ¢asti bakalarské prace.



Vedeni lidi a tymova spoluprace

Souhrn

V dnes$ni dobé téméef neomezenych moZnosti, kdy musi podniky celit velké
konkurenci, je problematika spravného vedeni lidi a tymové spoluprace velmi aktualni
a dilezita.

Hlavnim cilem bakalafské prace je identifikovat a vyhodnotit zpisob vedeni lidi
a prvky tymové spoluprace ve spolecnosti Sistel International s.r.o. a navrhnout pfipadné
zlepSeni s ohledem na potieby a pozadavky spolecnosti a jejich pracovnikd.

V teoretické Casti bakalaiské prace je dané téma prostudovano a jsou identifikovany
prvky vedeni lidi a tymové spoluprace pomoci sekundarnich zdrojtt odborné literatury.

Poznatky z teoretické Casti bakalarské prace jsou nasledné vyuzity v Casti praktické,
kde je wve spoleCnosti Sistel International s.r.o. proveden kvantitativni vyzkum
prostiednictvim dotaznikového Setieni.

Z vysledki kvantitativniho vyzkumu je patrné, ze zaméstnanci dané organizace
nejsou piiliS spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti. Z toho divodu je vedeni
spole¢nosti pfedan navrh na uspofadani tfidenni teambuildingové akce, jeZ zahrnuje aktivity,
které podporuji tymového ducha, prohlubuji mezilidské vztahy a ptispivaji tak k efektivni

spolupraci a k celkovému zlepsSeni atmosféry na pracovisti.

Klicova slova: tym, vedeni lidi, hodnoceni tymové prace, manazer, organizace, vyzkum.



Team Leadership and Teamwork

Summary

Nowadays in the era of almost unlimited possibilities, when companies must face
a strong competition, the issue is proper leadership and teamwork, which both are very
upcoming and important for all.

The main goal of this thesis is to identify and evaluate the way of leadership and
teamwork elements in the company named Sistel International Ltd.; suggest possible
improvement with regard to the needs and demands of the company and its employees.

The topic is studied in the theoretical part of bachelor thesis where the elements
of leadership and teamwork are identified through secondary sources of literature.

The findings from theoretical part of the thesis are subsequently used in the practical
part for the Sistel International Ltd., where the quantitative research is done by
a questionnaire survey.

The results from the quantitative research show that employees of the organization
are not that happy with interpersonal relationships in the workplace. For this reason, the
proposal to hold three-day teambuilding events is passed to the management. It includes
activities which promote a team spirit, deepen interpersonal relationships and thus contribute

to effective cooperation and improvement of the overall atmosphere at the workplace.

Keywords: team, team leadership, evaluation of teamwork, manager, organization, research.
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1 Uvod

Pivod slova ,,tym* pochazi ze staroanglického ,team*, které¢ v piekladu znamena
»sprezeni“. To je dale odvozeno od slova ,,teon®, jez ma vyznam ,,tdhnout®. Slovni spojeni
»tymovy duch® (z anglického ,,team spirit®) bylo poprvé zaznamenano v roce 1928, oproti
tomu ,,tymovy hrac¢* (z anglického ,,team player) se objevilo jiz v roce 1886 ve spojeni
s baseballem.

V dnesni dobg je slovo ,,tym* sklofiovano ve vSech padech. Slovni spojeni jako tymova
spoluprace, vedeni tymu, tymové role, vyvoj tymu jsou bézna a Casto frekventovana, svym
obsahem vS$ak nejsou nova. Tym tu zkratka vzdy byl, jen byl nazyvan jinak. Lidé se od
nepaméti sdruzovali do skupin, kment, spoleCenstvi, aby snaze ptezili, ziskali potravu, néco
vybudovali, méli néjaky ptinos.

Ptesto se vSak najde mnozstvi uspésSnych firem volajicich po profesionalech, kteti by
jejich zaméstnance vyskolili k tymové spolupraci, zefektivnili jejich vykon a tim 1 zvysili
zisk firmy.

Problematikou tymové spoluprace a spravného vedeni lidi se zabyva spousta odborné
literatury, konaji se specialni seminare, proSkoluji a vzd€lavaji se zaméestnanci. V podstaté
vznikl novy studijni obor, jehoz tématika se neustale dale rozviji. Velmi popularni technikou
ke zlepsSeni tymové spoluprace jsou v posledni dobé rtizné teambuildingové akce, které
podporuji ptratelské vztahy na pracovisti, tymového ducha a ptispivaji k lepsi komunikaci
mezi Cleny tymu. Na trhu pfibyvaji 1 agentury zabyvajici se organizaci firemnich akci ptimo
na miru konkrétni spole¢nosti.

V dnesni dobé neustalého vyvoje a téméf neomezenych moznosti je téma tymové
spoluprace ¢im dal vice aktualni. V dobé¢, kdy ma kazdy moznost podnikat, zalozit si svou
vlastni firmu a pfijit na trh s novym ndpadem je zpravidla nemozné, aby takovy ¢lovek uspél
sam. Jestlize chce se svym napadem dobyt svét, musi byt schopen navazovat nové kontakty,
umét s lidmi komunikovat a spolupracovat. V oblasti tymové spoluprace se vSak nemusi
zdokonalovat pouze zaCinajici podnikatelé, prostudovani daného tématu mize byt prospésné
pro kazdého cloveka, at’ uz v jeho profesnim ¢i soukromém Zzivote.

Pfevazné pak rozvoj emocni inteligence, jez je jednou z nedilnych soucasti dan¢ho
tématu, mize Clovéku pomoci 1épe porozumét lidem ve svém okoli, 1épe se zaclenit do

kolektivu nebo napravit rodinné vztahy.

11



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalatské prace je identifikovat a vyhodnotit zpiisob vedeni lidi a prvky
tymové spoluprace ve spolecnosti Sistel International s.r.o. a navrhnout pfipadné zlepsSeni
s ohledem na potieby a pozadavky spolecnosti a jejich pracovnikii.

Dil¢imi cili prace je:

zpracovat teoretickd vychodiska na téma vedeni lidi a tymové spoluprace s pomoci
aktualni odborné literatury,

- shrnout a porovnat nazory jednotlivych autort,

- na zaklad¢ ziskanych poznatkli stanovit kritéria k vyhodnoceni praktické casti
bakalaiské prace,

- vysledky Setfeni porovnat s ¢asti teoretickou.

2.2 Metodika prace

Bakalatska prace se sklada ze dvou casti: teoretické a prakticke.

Teoreticka ¢ast byla vypracovana na zaklad¢ analyzy sekundarnich zdrojti s pomoci
odborné literatury, zabyvajici se problematikou dané¢ho tématu. Teoretickd ¢ast vymezuje
definice pojmu tykajicich se vedeni lidi a tymové spoluprace. Veskeré zdroje, ze kterych
bylo pii psani bakalatské prace Cerpano, jsou uvedeny na konci prace v seznamu pouzitych
zdroj.

Cast praktick byla zpracovana pomoci kvantitativniho vyzkumu na zakladé vysledkt
dotaznikového Setieni provedeného ve spolecnosti Sistel International s.r.o.

Primarni vyzkum byl proveden formou anonymniho dotaznikového Setieni,
prostiednictvim webového portalu http://www.survio.com/. Dotaznik obsahoval 17 otazek,
jeho pfesné znéni je soucasti prilohy této bakaldiské prace. O vyplnéni dotazniku byli
pozadani vSichni zaméstnanci dané spolecnosti. Spole¢nost Sistel International s.r.o. ma
k 31.1.2017 48 zaméstnancli. Vyzkumu se zucastnilo 44 respondentt, tedy 92 % vSech
dotazanych. Zbyvajici 4 zaméstnanci se z divodu dlouhodobé pracovni neschopnosti
nemohli vyzkumu zucastnit. Dotaznik byl zaméten na zplisob vedeni lidi v dané spolecnosti,

na problematiku tymové spoluprace a diraz, ktery je na ni kladen.
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Shromazdéna data byla porovnéana, zpracovana na zakladé frekvence odpovéedi
a vyhodnocena. Vysledky dotaznikového Setfeni byly dikladné popsany a interpretovany.

S ohledem na vysledky primarniho vyzkumu byl spole¢nosti ptedlozen navrh na
zlepSeni zplisobu vedeni a spoluprace napii¢ celym tymem. Vedeni spoleCnosti byly
doporuceny aktivity zaméfené na tymovou spolupraci spole¢né€ s vycislenim finan¢nich

nakladii a Casového planu.

13



3 Teoreticka vychodiska

V Gvodu teoretické Casti je tfeba charakterizovat a jasn€ vymezit pojmy, tykajici se
vedeni lidi a tymové spoluprace. Pojmy, které budou v préci zabyvajici se danym tématem

nejcastéji vyuzivany. Témito pojmy je predevSim pojem tym a vedeni.
3.1 Charakteristika pojmu tym

V dnesni dobé je slovo tym velmi naduzivané. Oznacuje se jim prakticky jakakoliv
skupina lidi, ktera pracuje spole¢né. Jak uvadi Daigeler (2008): ,,Casto se mluvi o tymu,
a pritom se jedna pouze o pracovni skupinu nékolika individualistii.*

Zékladnimi ptedpoklady spravné fungujiciho tymu je, aby jeho ¢lenové bezvyhradné
spolupracovali, navzdjem se doplnovali a nikterak se ve svych ¢innostech neomezovali.
Proto je nutné pfedem jednoznacné vymezit roli kazdého Clena tymu (miize mit 1 vice roli
najednou) a s timto rozdélenim tym seznamit. Kazdy musi pfesné znat nejen svou roli
v celém jejim rozsahu, ale 1 role ostatnich. Dale je tfeba, aby kazdy Clen tymu védél, jakou
pomoc (kromé odbornych znalosti) mu mohou ostatni nabidnout a rovné€z co mohou ostatni
vyzadovat od n¢j (Daigeler, 2008).

Hall (2008) popisuje tym jako nastroj ke splnéni slozitého tkolu, jez vyzaduje
spolupraci nékolika lidi s odlisSnymi zkuSenostmi, znalostmi, schopnostmi a nazory.

Tym TC Business School (2013) charakterizuje tym a tymovou préci jako néstroj, ktery
spojuje lidi s riznymi schopnostmi a znalostmi a umoziiuje tak feSeni problémi, které by
jejichz hlavnim spoleénym zajmem je dosazeni pfedem definovaného cile, za ktery jsou
vSichni ¢lenové tymu pln€ zodpoveédni. Dalsim velmi diilezitym prvkem tymu je vzajemna
davéra a podpora jeho Clent, ktefi by si méli umét v piipad€ potieby navzajem poradit

a pomoci.
3.1.1 Tym vs. skupina

Tymy se podle Daigelera (2008) na rozdil od pracovnich skupin vyznacuji
nasledujicimi znaky:
e Vedeni - I piesto, ze je vedeni v tymu jasn¢ definovano, na vSech dulezitych

rozhodovani se podili 1 ostatni ¢lenové tymu.
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e Spoluprace - Clenové tymu si vzajemné nekonkuruji, aktivné spolupracuji, jasné
vnimaji rozdilné schopnosti a silné stranky, vzajemné se podporuji, davéiuji si
a prijimaji fakt, Ze jsou na sob&€ vzajemné zavisli.

e Orientace na cil - Cile tymu vychazi z cilt celé firmy a pracovnici jsou s nimi dobte
seznameni.

e Motivace - Vnitfni motivace ¢lenli tymu Ize dosdhnout maximalnim zapojenim,
pienechanim urcité odpovédnosti a svobodou tykajici se organizace prace.

e Pracovni zésady - V tymu jsou spole¢né¢ vymezena pravidla k plnéni ukola.
Samoziejmosti jsou porady tymu s otevienou diskuzi.

S vyse uvedenym bodem ,,Spoluprace® se ve své publikaci shoduje i Plaminek (2008),
ktery tym definuje jako synergickou skupinu. ,,Tedy jako skupinu lidi, ve které je synergie
pritomna a ve které jsou lidé ve vztahu dobrovolné vzajemné zavislosti.* Dle Plaminkova
(2008) nazoru dokaze takovy tym dosdhnout spole¢nymi silami vice, nez by dosahl pouhym
souctem individudlnich konani kazdého pracovnika.

Podle Mohauptové (2013) se 1idé v tymu na rozdil od pracovni skupiny sami vnimaji
jako celek, dokazi se vzajemné respektovat, radi spolupracuji, umi se shodnout a jejich
hlavnim usilim je spole¢né¢ dosdhnout stanovenych cila.

Autofi se zcela jisté shoduji na skutecnosti, Ze pracovni skupina je skupina jednotlived,
kde mé kazdy na starosti svou vlastni praci a svij vlastni cil, zatimco tym se charakterizuje
spolupraci vSech jeho ¢lenil, otevienou komunikaci, vzajemnou podporou a spole¢nou

snahou o dosazeni cilu.
3.1.2 Struktura tymu

Podle Daigelera (2008) je idedalni sestavit tym z péti aZ deviti pracovniki, kteti se
svymi schopnostmi navzajem doplnuji, sleduji spolecny cil, dodrzuji dohodnuta pravidla
a navzajem se podporuji k dosazeni lepSich vysledk.

Hall (2008) doporucuje do tymu zapojit co nejmensi pocet lidi, ktery umoziuje
rychlejsi a efektivngj$i praci, a to z nasledujicich divodu:

e Jakmile skupina pfesdhne pocet Sesti az osmi ¢lentl, je narocné vést diskuzi, jez je
nezbytna k efektivni tymové spolupraci.
e Jak do tymu ptibyvaji novi lidé, ptibyvaji 1 nové vazby a vztahy mezi nimi, které se

mohou pii vétSim poctu lidi komplikovat.
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e VEtsi tymy musi brat vétsi ohled na rychlost prace ostatnich Clend tymu. Pii
¢innostech, které jsou na sob€ vzajemné zavislé, je tak vétsi pravdépodobnost, ze
nastane situace, kdy se prace jednoho pracovnika neocekavané zpozdi a zbytek tymu
tak bude muset svou praci pozastavit.

S nazorem, ze pocet lidi v tymu by mél byt co nejmensi, se shoduje 1 Belbin (2010),
avSak ten za optimalni povazuje maximalné¢ Ctyi¢lenny tym. Tymy o vétSim poctu povazuje
za nevyrovnané, komunikace v takovych tymech miize byt slozita a role vedoucich
pracovnikl zde roste na tikor vyznamnosti roli zaméstnancu.

Na presném cisle, co se poctu lidi v tymu tyce, se autofi ve vetsing piipadt neshodnou,
zcela jisté se ale shodnou na tom, Ze piili§ pocetné tymy nemohou spravné fungovat, a to

pievazné z davodu slozité komunikace a celkové organizace prace.
3.1.3 Tymové role

Plaminek (2009): .,V tymech a ve skupindach lidi role prirozené (neformalné) vznikaji
nebo jsou do nich formdalné vnaseny. Prvni formalni role se zirejmé vyvinuly postupné z roli
neformalnich. Tak vznikly napriklad modely typu nacelnik - clenové tlupy.

Dnes se k definovani jednotlivych roli tymu nejCastéji vyuziva osmislozkovy,
resp. devitislozkovy Belbintiv' model popf. jeho modifikace. S upravenym belbinovskym
modelem pracuje 1 Plaminek (2009), ktery ve své publikaci zmifiuje nasledujici role a jejich
vlastnosti:

e Lidr - Stratég, ktery ma usttedni pozici, ma raciondlni i strategické mysleni, empatii,
intuici, byva charismaticky.

e Myslitel - Racionalni, kreativni, nezavisly, inovator.

e Rezisér - Umi pievést mysSlenky a strategii do praxe, taktik, koordinator.

e Diktator - Prosazuje vlastni vili, je problémovy typ, mize tym obratné vyvést z krize.

e Zasobovac - Spolecensky, komunikativni, originalni.

e Pecovatel - Pohodaf, umi napravit neshody mezi lidmi.

e Hybatel - Realizator, je oporou tymu.

e Dolad'ovag - Detailista se systematickym myslenim.

e Specialista - Spickové ovlada sviij obor, v jehoZ ramci je velmi spolehlivy.

' Dr. Meredith Belbin je britsky vyzkumnik a teoretik v oblasti managementu. Je autorem tsp&$ného projektu
"Belbin Team Roles", ktery se zabyva tymovou spolupraci, diagnostikou tymu a jejich ¢lenti.
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Belbin (2010) povazuje rozdéleni tymovych roli za zdsadni krok ke spravnému
fungovani tymu. Aby byl tym efektivni a vykazoval uspokojivé vysledky, je nutné dosahnout
rovnovahy v jeho slozeni.
opomijenych roli v tymu, role, jejiz nositel pecuje o to, aby v tymu panovaly dobré vztahy
a pfijemnd atmosféra, navrhuje piestavky mezi pracovnimi ukoly, shrnuti pracovnich
uspécht, ptipadné prodiskutovani vzniklych probléma.

Role v tymu musi byt vzdy jasné definované, kazdy ¢len tymu musi védét, jaka role
piislusi nejen jemu, ale 1 jeho koleglim, aby v ptipad¢ potieby védél, na koho se méa obratit

s prosbou o radu ¢i pomoc.

3.2 Charakteristika pojmu vedeni

V prvni tfadé je dilezité rozeznavat ,,vedeni® od ,fizeni“. Zatimco fizeni lidi se
omezuje na rozdani ukolil a o€ekavani nadiizeného, Ze je zaméstnanec splni bez jakychkoliv
pfipominek, vedeni lidi je pfedev§im o sdileni nazorl, o tom dat zamé&stnanciim prostor se
k dané situaci vyjadfit a spolecné tak najit nejlepsi mozné feSeni.

Daigeler (2008) charakterizuje vedeni nasledujicimi tkoly:

e Formulovani spole¢nych cili,

e koordinace tymu,

e domlouvani pracovnich postupli a procest,
e kritickd podpora tymu,

e urovnavani konflikta,

e reprezentace tymu,

e oslava uspécht, pochvala tymu,

e podpora dalsi kvalifikace.

Armstrong, Stephens (2008): ,,Leadership, schopnost vést, je inspirovani lidi k tomu,
aby vynaloZili své nejlepsi sily a schopnosti k dosazeni zZadoucich vysledkii, ziskavani jejich
oddanosti dané véci a jejich motivovani k dosazeni stanovenych cilii.* Dle jejich nazoru se
poukazuji na velmi dilezity rozdil mezi fizenim a vedenim, kdy fizeni se tyké predevSim

kontroly a vyuziti zdroj, ale tam, kde jsou zapojeni lid¢, je fe€ o vedeni.
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3.2.1 Role lidra

Armstrong a Stephens (2008) upozoriiuji na ti1 zakladni role, které musi lidr plnit. Lidr
musi svym pracovnikiim zcela jasné vysvétlit problematiku daného tkolu, aby bylo vSem
jasneé, co, jak a kdy maji dé€lat. Musi dosdhnout toho, pro¢ byla skupina vytvofena,
resp. napliiovat jeji ucel. A v neposledni fad¢ se snazi v rdmci celé skupiny udrZzovat dobré
vztahy, jak mezi sebou a svymi pracovniky, tak mezi pracovniky navzajem. Efektivni vztahy
ptispivaji ke zdarnému splnéni tkola.
potencial, ktery v sob& oni sami nevidi.

Definici role lidra dopliuje 1 Tureckiova (2007), podle které je spravny lidr ten, kdo
umi své pracovniky dostate¢né motivovat, podporovat a vést je zptisobem, diky kterému se
1 oni sami v budoucnu stanou lidry.

Velmi dilezitou schopnosti lidra je, aby se nebal svym pracovnikiim svéfit ukoly
s naprostou daveérou, poskytl jim ur€itou miru zodpovédnosti a dokéazal respektovat
a prijimat jejich pfipominky k zadanému tkolu (Geropp, 2014).

Podle Mohauptoveé (2013) je dulezitym predpokladem spravného lidra umét sviyj tym
podpofit, rozvijet a vést jej spravnym smérem, v zadném piipad¢ jej nesmi brzdit
a omezovat.

Mohauptova (2013): ,, Skupina se miize vyvijet, pokud se vyviji jeji Séf.

Definice role lidra jsou riizné, shoduji se ale v tom, ze lidr musi byt schopen se svymi
pracovniky komunikovat jasné a narovinu. Musi mezi nim a pracovniky existovat dvéra,
diky které se nebude lidr bat svétit svym zaméstnanciim jakykoliv pracovni ukol. Dokaze je

dostate¢né motivovat a podporovat.
3.2.2 Emocni inteligence

Armstrong a Stephens (2008) se v oblasti emo¢ni inteligence odkazuji na Golemana®,
jez ve svém vyzkumu dokazal, ze ti nejefektivnéjsi lidii maji jednu spolecnou vlastnost, a to

vysokou miru emoc¢ni inteligence.

? Daniel Goleman je americky psycholog, ktery se v mnoha svych publikacich zabyva predevsim
problematikou emoc¢ni inteligence.
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Goleman (2001) emocni inteligenci vyjadiil jako: ,,Schopnost orientovat se ve svych
viastnich pocitech a citech i v pocitech jinych lidi, schopnost sebemotivovani a schopnost
dobrého zvladani svych emoci i emoci jinych lidi. Na zdakladé emocni inteligence fungujete,
kdyz znate své vlastni emoce a usmernujete je a kdyz citlivé pristupujete k tomu, co pocituji
jini lidé a podle toho utvarite vztahy s nimi.*

Armstrong a Stephens (2008) ve své publikace uvadéji 5 slozek emocni inteligence,
které ve svém vyzkumu Goleman identifikoval. Jedna se o:

e Védomi, znalost sebe sama - Schopnost orientace ve svych vlastnich pocitech
a uvédomovani si dopadu nasich nélad ¢i emoci na své okoli.

e Sebeusmériiovani - Schopnost mit sebe sama pod kontrolou a za jakékoliv situace
usmérnovat impulzy svého chovani.

e Motivace - Schopnost pfendset radost a nadSeni z prace 1 na svlij tym. Zachovat si
optimismus 1 v nepfili§ spéSnych obdobich.

e Empatie - Schopnost vcitit se, porozumét a brat ohled na city a pocity ostatnich.

e Socidlni dovednosti - Schopnost budovat a udrzovat vztahy s druhymi lidmi 1 mezi
nimi navzdjem, umét urovnavat konflikty.

Na Golemana se odkazuje 1 Tym TC Bussiness School (2013), jeZ upozoriiuje na
pfevazné na technické schopnosti ¢lovéka.

Pospisil (2011) povaZzuje emoc¢ni inteligenci za prostfedek, pomoci kterého je ¢lovék
schopen co nejefektivnéji vyuzivat své 1Q, své schopnosti a dovednosti, dokaze zvladat své
vlastni emoce a je schopen se vcitit do emoci druhych. Pospisil (2011) pfisuzuje emocni
inteligenci zasluhu za vétSinu zivotnich a pracovnich uspéchu.

V oblasti vedeni lidi a tyml povazuje vétSina autorti emocni inteligenci za nutnost, bez

které by tym a jeho vedeni nemohlo v realu spravné fungovat.
3.2.3 Zpisoby vedeni

Faerber a Stowe (2007) definuji pet zplisobii vedeni, jejichz spolecnym faktorem je
motivace. Jako prvni zpuasob vedeni uvadéji schopnost vedouciho pracovnika veitit se do
role podiizeného a uvédomit si, v ¢em zadany ukol odpovida jeho individualnim potifebam.
Mluvime zde o vlastni motivaci, kterou ma kazdy pracovnik, jen se u jednotlivct 1i8i jeji

mira.

19



Za druhy zpisob vedeni povazuji tzv. ,,vymeénny obchod®. Zde se jedna o situaci, kdy
musi vedouci pracovnik zadat svému podiizenému tkol, ktery nevyhovuje jeho potfebam,
ale 1 tak je nezbytné, aby zaméstnanec k jeho splnéni pfistoupil aktivné a zodpovédné.
K motivovani takového pracovnika je tfeba mu za kvalitni provedeni tkolli nabidnout
odménu, jez je pro n¢j zajimava a dostate¢né motivujici.

Treti zptsob vedeni charakterizuji Faerber a Stowe (2007) slovy ,,jit spolecnou
cestou® a maji tim na mysli pfedev§im vztahy mezi zaméstnanci a vztah nadtizeného
pracovnika se svymi podiizenymi. Jestlize v tymu panuje pratelska a bezkonfliktni
atmosféra, 1idé do své prace radi chodi a Iépe poté piijimaji plnéni i téch pro né¢ méné
ptijemnych ukoli.

Ctvrty zpisob vedeni dle Faerber a Stowe (2007) piichazi na fadu tehdy, kdyz
motivace pracovnikii ke splnéni tikolu neni mozna. V tomto piipad¢ se vedouci pracovnik
svému zaméstnanci snazi vysvétlit dilezitost daného tkolu a zdlvodnit mu, proc€ je tieba,
aby ukol splnil zrovna on. Jak pisi Faerber a Stowe (2007): ,,Budete apelovat na pochopeni
pracovnika.*

Paty zpusob, o kterém se Faerber a Stowe (2007) zminuji, je feSeni situace, kdy nelze
pracovniky k danému ukolu ani motivovat ani apelovat na pochopeni vzniklé situace.
V takovém ptipad¢ zkratka nezbyva nic jiného, nez vyuzit svou autoritu vedouciho
pracovnika a ke splnéni ukolu zadat ptikaz.

Soykova (2011) charakterizuje tfi zplisoby vedeni, z nichz prvni nazyva
,,autoritativnim, direktivnim“ zplsobem, ktery vSak povazuje za zastaraly a doufa, Ze
takovy zpisob vedeni se jiz v soucasné dob¢ nepouziva. Jedna se totiz o zpisob, pii kterém
neni brat zddny zfetel na ndzory a potfeby pracovnika, tikol je zkrétka striktné zaddn a od
zamestnance se ocekava, ze jej splni bez jakychkoliv pfipominek. Druhou moznosti je

¢

vedeni ,,demokratické, participativni“, kde je zaméstnanec rovnocennym partnerem
vedoucich pracovniki, podili se na rozhodovani tykajici se jednotlivych tkoll od jejich
zadani az po jejich vyhodnoceni. Takovy zptsob podporuje a rozviji pracovnikiiv zajem
o efektivni plnéni tikolu a podileni se na ristu dané spolecnosti. Tteti zptisob vedeni je podle
Soykové pomérné novy, nazyva jej ,,dohodou o pracovnim ukolu/vykonu* a jeho princip
spoc¢iva v tom, Ze vedouci spole¢né se svymi pracovniky nejdiive urci cile a Cas, za ktery
by se jich mélo dosdhnout a nasledné se stanovi aktivity rozvijejici profesni stranku

pracovnikd, které by mohly plnéni danych kol usnadnit. V tomto ptipadé by mély byt,
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kromé cile, Casu a podptirnych aktivit, také stanoveny role jednotlivych pracovnika v tymu
a predevsim zpiisoby, kterymi bude v budoucnu zpracovani ukolu hodnoceno.

Geropp (2014) povazuje za nejmén¢ vhodny zplisob vedeni, kdyz vedouci pracovnik
svym zaméstnanciim zada kromé cile 1 jasn€ vymezeny postup, kterym se ma cile dosahnout
a neda jim prostor k jejich vlastnim ndpadiim. Zameéstnanci tak postupem Casu ztrati zajem
o to, pro¢ dany ukol vlastn¢ dé€laji a ptichazi tak o jakoukoliv motivaci zpracovat ukol
nejlep§im moZnym zpiisobem.

Moznych zptsobti vedeni je spousta, 1 piesto ze nikde neni psano, ktery z nich je ten
nejlepsi, vétSina autorti se shoduje na tom, ze nejefektivnéji pracuji tymy, které jsou do
procesu rozhodovani dostateCné zapojeny, je jim svéfena urCitd zodpoveédnost, maji
moznost se k problematice vyjadfit a vSechny tyto skute¢nosti je motivuji k profesionalnim

pracovnim vykoniim.
3.2.4 Koucovani aneb nové pojeti vedeni

Pojem koucovéani vychazi z madarského slova ptivodné oznacujici ,kocar”, jako
dopravni prostiedek, pomoci n€jz se lidé pohybovali z jednoho mista na druhé. Koucovani
v modernim pojeti se také da povazovat za jakysi prostiedek, ktery posouva lidi kuptedu,
avSak misto dopravniho prostfedku se k posunu vyuziva rozhovor (Zatloukal, Vitek, 2016).

Daiikova (2015): ,,Koucovani je technika, ktera vychazi z toho, Ze jestlize chces u lidi
dosahnout zmeny, tak je ved' tak, Ze si na danou véc prijdou sami.*

Koucovani je velmi efektivni technika, kterd nds dovede k pozadovanému cili.
Ale cilem samotného koucovani je osamostatnéni ¢lenli tymu (kou€ovanych) pfi feSeni
problémt, pti cesté k dosazeni (firemnich) cill, zkratka k tomu, aby byli kouCovani pfiste
schopni nastalé situace feSit sami, aby nehledali divody, pro¢ to nejde, naopak aby hledali
feSeni, jak cile dosdhnout (Dankova, 2015).

Crkalova a Riethof (2007) popisuji koucovani jako rozvijeni uceni a vykonnosti
druhych lidi, jako napomahani jejich celkovému rozvoji.

Daigeler (2008) tikd, Zze hlavnim ukolem vedouciho je dosdhnout cile, v pfipadé
koucovani se toho cile snazi dosdhnout spolecnymi silami se svymi pracovniky. Daigeler
(2008): ,,Moderni vedeni je vzajemny proces mezi vedoucim a vedenym na zaklade vzajemné
duvery.* Dle Daigelerova (2008) nazoru by kou¢ nemél poucovat, naopak by mél pomahat

uceni a rozvijeni svého pracovnika. Mél by svym pracovnikiim poskytnout prostor, se pii
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feSeni problému dostatecné realizovat. M¢l by nazorim svych pracovniki naslouchat
a zamyslet se nad nimi, nezamitat je rychlou odpovédi, naopak se snazit o porozumeéni.
V jakékoliv situaci se pokusit najit vhodné feSeni a zaméfit se na cil.

Zatloukal a Vitek (2016) se odkazuji na Gallweylv trojuhelnik koucovani, ktery je
tvofen nasledujicimi tfemi vrcholy: vnimani, volba a divéra. Koucovéni je zalozeno
piedev§im na dikladném pozorovani a vnimani jak lidi, tak konkrétnich situaci, kdy by
kladné vysledky a dobfe odvedené ukoly nemély byt zastinény témi nepovedenymi.
Koucovanym by méla byt poskytnuta jakasi moznost volby s ohledem na konkrétni potteby
jedince. A v neposledni fad¢ je dulezité, aby kou¢ svému tymu davéroval.

Zatloukal, Vitek (2016): ,, Ulohou kouce je tedy vytvdret podminky pro efektivni ucent,
nikoli primo predavat néjaké znalosti a dovednosti.

Podle Mohauptové (2013) je cilem koucovani pfeménit pouhou pracovni skupinu
na efektivni, spolupracujici a vykonny tym.

Vétsina autorti zabyvajici se kouCovanim poukazuje na skute¢nost, ze koucink na rozdil
od klasického tizeni dava kouCovanym moznost se k dané problematice vyjadiit, rozvijet
své vlastni napady a nazory, neptikazuje jim, jak pfesné se ma dany ukol udélat, je jim spise

jakousi oporou béhem jejich cesty k dosazeni cilt.

3.3 Motivace pracovniki tymu

vvvvvv

Vétsina lidi potiebuje byt motivovana nejen zvnéjsku, ale 1 vnitin€é. Motivaci, jejimi druhy
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a zpusoby se zabyva vétSina renomovanych autordl, vénujicich se této problematice.

Rozdéleni a pribéh motivace je zndzornéno na obrazku €. 1 - Motivace.

Obrazek ¢. 1 - Motivace

: Podnéty :
penize
: postaveni :
: prémie :

- Vné&jsi motivace ey e

. -
o, assesee ARevssasanasee “ecusesssnvsssusene mseussssanes
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Potfeba byt
uzitecny,
osobni cile,
schopnosti

Prace
cil ukolu
odpovédnost
potrebné schopnosti

Vnitini motivace

Zdroj: Daigeler (2008)

Jak vyplyva z obrazku, za vné&j§i motivaci je povazovano piedevSim financni
ohodnoceni, za motivaci vnitini poté pocit vlastniho naplnéni, ur¢ité miry odpovédnosti

a dosazeni stanoveného cile. Oba druhy motivace jsou podrobnéji popsany v kapitolach nize.

3.3.1 Vnéjsi motivace

Plaminek (2015) pro oznaceni vnéjsi motivace uziva termin stimulace. Ta mé4 vyhodu
v tom, Ze neni pfili§ slozité ji aplikovat. Jedna se o vnéj$i podnéty, jako je napt. financni
ohodnoceni ve formé fixni mzdy, vykonnostnich prémii ¢i riiznych druhii bonust a jinych
vnéjsich stimulii. OvSem nevyhodou je, Ze kvalitni vykon probiha pouze v dobé, po kterou
tyto stimuly plisobi, poté se vykon postupné snizuje.

S timto tvrzenim se shoduje 1 Daigeler (2008): ,,O vnéjsi motivaci (nazyvané také
extrinsicka) mluvime tehdy, pokud k jednani pohanéji pracovnika podnéty zvenci. Bohuzel
to plati i obracené - pokud se vytrati podnét, je pryc¢ i motivace. Vnéjsi motivace nepuisobi

trvale, to znamend, Ze funguje jen v pripadé neustdle dodavanych podnétii.*
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3.3.2 VnitFni motivace

a prani jednotlivych ¢lent svého tymu. V tomto piipad¢ je dilezité, aby ¢leny tymu dobie
znal a véd¢l, zdali je bude alespon ¢ast prace, kterou se jim chystéa zadat, bavit a budou ji tak
plnit se zdjmem a dostateCnym pocitem naplnéni (Plaminek, 2015).

Ma-li byt motivace dobie vyuzita, je nutno ¢innost, kterd ma byt ¢lentim tymu zadéna,
spojit s jejich aktudlnimi vnitinimi potfebami. Takto bude, po dobu jejich trvani, motivace
pusobit 1 bez vlivu vedouciho tymu (Plaminek, 2008).

Jedno z dilezitych Plaminkovych (2015) pravidel motivace zni: ,,Neprizpusobujte lidi
ukoliim, ale ukoly lidem.*

Geropp (2014) tadi mezi vnitini motivaci 1 pochvalu pracovnikii, zdiraziiuje vsak,
ze asi s pochvalou se to nesmi pifehanét. Chvala je na misté pouze tehdy, pokud je doopravdy
za co chvalit, v opaéném piipad€ miiZze docilit toho, Ze pracovnik vyciti ur¢itou neupfimnost
a pocit, ze ho jeho vedouci chvali pouze proto, zZe od n€j bude néco chtit.

Daigeler (2008) definuje vnitfni motivaci nasledujicim vyrokem: ,,U vnitini motivace
(nazyvané také intrinsicka motivace) lezi motiv, ktery vyvoldva jednani, v osobé a vztahuje
proto zni: zjistéte, co sam pracovnik chce a co povazuje za dulezité. Jen pokud existuje
souvislost mezi vlastnimi vnitrnimi podnéty a firemnimi cili, tak vznikne dlouhodoba
motivace.*

Armstrong a Stephens (2008) povazuji za jednoznaéné nejlep$i formu motivace
skutec¢nost, kdyz cloveék zcela jasné vi, co je jeho tikolem a cilem a diky tomu ho jeho prace

Faerber a Stowe (2007) jako ptiklad vlastni motivace uvadi seberealizaci, moc a vliv,

profesni hrdost, uznani a uctu ostatnich, ptatelstvi se ¢leny tymu.

Jak uvadi Geropp (2014) ob€ motivace spolu tzce souvisi, muze se totiz stat, ze vnéjsi
motivace, napf. finanéni ohodnoceni jednoho pracovnika ovlivni vnitini motivaci druhého
pracovnika, ktery se za¢ne vice snazit, pokud vidi, jak vysoce byli za své tuspéchy

ohodnoceni jeho kolegové.
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Vné¢js$i a vnitini motivace jsou v pracovnim prostiedi stejné dilezité, zalezi vSak
na vedoucim pracovnikovi, aby v nich nalezl ur¢itou rovnovahu a uspokojil jak financ¢ni, tak

vlastni potieby svych pracovnikii.

3.4 Stanoveni a realizace cila

Pti seznamovani s cili je potfeba zduraznit, pro¢ byly takovéto cile stanoveny, ¢im jsou
prospeésné a proc€ je potieba je splnit, aby se dotycni mohli s cili 1épe ztotoznit a cesta k jejich
splnéni se tak zjednodusila.

Aby bylo mozno cile dosdhnout a dojit ke splnéni pozadovaného tkolu, je potieba si cil
jednoznaéné definovat tak, aby byl méfitelny a konkrétni. Pro spravné a jednodussi

formulovani cill a jejich parametra byla vyvinuta tzv. metoda SMART.

S Specific Cile maji byt specifickeé a konkrétni.

M Measurable Maji byt opatieny métitelnymi parametry,

podle nichz lze rozpoznat, zda bylo cile dosazeno.

A Assignable Maji byt prid€litelné jedinému subjektu s

odpovédnosti a autoritou k vykonu rozhodnuti.

R Realistic Cile maji byt dosazitelné s pouZzitim

disponibilnich zdrojl a realistickeé.

T Time-bound Cile maji byt Casove€ ohranicené.

Daigeler (2008): ,,Cil je budouct stav, kterého chceme dosahnout.

Daigeler (2008) hovoii v souvislosti se stanovenim cilii o tzv. kaskadé cild, ktera
vyjadiuje jejich posloupnost. V prvni fadé€ je potieba na zéklad¢ firemni vize stanovit hlavni
cil, kter¢ho by firma chtéla dosahnout. Z toho nadale vychazi sestupné tazené cile pro
jednotliva oddéleni firmy, jednotlivé tymy, a nakonec jednotlivé Cleny tymu. Pro lepsi

ptehlednost je kaskada cilii vyobrazena na obrazku €. 2 - Kaskada cilt.
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Obrazek ¢. 2 - Kaskada cilu

poslani
vize
povinnosti { hodnoty
cile ‘
zékladni
e dlouhodobé
strategické stfednédobé strategické
cile (5 let) cile
operativni ro¢ni operativni operativni
cile L planovani cile cile
ukoly Ukoly
ukoly
ukoly

Zdroj: Daigeler (2008)

Armstrong a Stephens (2008): ,,Definovani cilii tedy vyzaduje dosazeni dohody
o ukolech a standardech vykonu.*

Jednou z dalSich dilezitych roli manazera nebo lidra tymu je postupné rozlozeni
obdrZenych kol a pozadavkl z vedeni firmy na jednotlivé dil¢i cile a ukoly, které Ize
pienést pfimo na Cleny tymu. Je to vlastné proces, kdy promyslenym zplsobem spolu
s pfeddvanymi informacemi zaroven i1 odpovidame na otazky proc?, co?, jak? a s ¢im/kym?
tak, aby budouci vykonavatelé tkol pochopili, akceptovali a zajistili jeho splnéni (Plaminek,

2009).

26



Pro usnadnéni je moZno postupovat podle ndsledujicich Sesti posloupnych kroki
(Plaminek, 2009):

1. Kontext zadani - uvadéni souvisejicich cilti, upfesnéni role realizatora, pro¢ ma byt
ukol vykonan, jeho dileZitost.

2. Znéni tkolu - piesna specifikace toho, co ma byt vykonano, v jakém Case a kvalit¢,
mozno piipojit metody ¢i zplsoby plnéni tikolu.

3. Svéfené zdroje — vyjmenovani toho, co je k dispozici, jako material, finance, mozna
podpora nebo spoluprace dalSich lidi ¢i specialistti.

4. Zptusob hodnoceni — ihned pfi zadavani tkolu stanovit, kdy, jak a co bude
kontrolovéano a hodnoceno s uvedenim moznych dopadii pro vykonavatele.

5. Diskuse — chvile pro dotazy vykonavatell, ovéfit si, zda byly vSechny casti ukolu
spravné pochopeny a akceptovany, popiipad¢ zjistit, zda by byla vhodna dalsi
podpora.

6. Povzbuzeni — neformalni pozitivni zaveér.

Tvrzeni vétSiny autort vesmeés koresponduji se zminovanou metodou SMART,
kdy zékladem vSeho je, aby byly cile jasné a srozumitelné definované, métitelné a casové

vymezené.

3.5 Vznik a rozvoj tymu

Jestlize ma lidr moZnost vybrat si ¢leny tymu sam, nemé¢l by si vybirat podobné typy
lidi sob& samotnému. Aby byl tym co nejefektivnéjsi, je tieba aby obsahoval co nejsirsi Skalu
povahovych typti, schopnosti a dovednosti, v opaéném piipad€ by hrozilo riziko, ze bude
orientovan pouze jednim smérem a bude nevyvazeny (Crkalova, Riethof, 2007).

Plaminek (2008): ,,Spoluprdce nevznika tim, ze ji nékdo naridi, a dokonce ani tim, Ze
se ji lidé nauci napriklad na kurzu tymové spoluprace. Jediny zpiisob, jak ji ucinné pomoci
na svet, je vytvaret vhodné podminky pro to, aby se lidem vyplatilo spolupracovat.

Maxwell (2015) vyzdvihuje n€kolik velmi zdsadnich krokl potfebnych k vytvoreni
a udrzeni tspésného tymu:

e Investice - Pro lidra je dtlezité uvédomit si a pocitat se skutecnosti, ze ho vybudovani
tymu bude néco stat, Ze bude tfeba ob&tovat urcity Cas a penize. Pokud se mu ale

nakonec podaii sestavit tym, ktery bude fungovat, tato investice se mu postupem casu

mnohonasobné vrati.
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e Spolecné zéazitky - Dat tym dohromady nejen po profesionalni ale 1 po soukromé
strance, vytvorit v tymu pratelstvi.

e Duvéra - Lidr by se m¢l s tymem rozd€lit o svou autoritu a moznost rozhodovani,
mél by ¢lenim svého tymu svétovat tikoly a odpovédnost s naprostou ditvérou.

e Uznani - Tym je tfeba chvalit a vyzdvihovat jeho silné stranky. Lidr na sebe bere
vinu, nikoliv v8ak uspéchy, ty jsou zasluhou celého tymu.

e Kontrola - JestliZe se vlozi penize do néjaké investice, je tfeba bedlive sledovat, zdali
se tato investice vraci.
spoluprace s nékterym c¢lenem svého tymu. Jestlize se jedna o clovéka, ktery
se odmita piizplsobit ostatnim a predstavuje tak problematicky ¢lanek tymu, je tieba
toto rozhodnuti u€init.

e PrileZitosti - Vyhledavani ptileZitosti a mozZnosti jak k ristu jednotlived, tak k ristu
tymu jako celku.

e Sance na tGspéch - Kazdy lidr by mél tym béhem cesty k tspéchu povzbuzovat,
vytvaret vhodné pracovni podminky a dopfat jednotlivym ¢leniim tymu to, co zrovna
v danou chvili potfebuji.

Tymy se neustdle rozviji. Zmény, které ptichazeji, nelze ve skupiné lidi zastavit ani
to neni Zadouci. Je vSak tkolem vedouciho / lidra tymu, aby zmény korigoval spravnym
smerem, aby dokézal zachytit jakoukoliv pfilezitost, kterd by tymu pomohla posunout
se vpted, a naopak v€as odvracet ty zmeny, které by tymu neprospivaly (Mohauptova, 2013).

Lidfi nové vznikajicich tymil maji na zacatku velmi ndro€ny tikol, a to vybrat do svého
budouciho tymu cleny tak, aby vSichni dohromady zastupovali co nejrozmanitéjsi skalu
schopnosti, znalosti a dovednosti, zaroven si ale lidé musi rozumét, jak po profesni, tak
po soukromé strance, pokud se v tymu podaii vybudovat pratelstvi, lidem se v ném bude

1épe pracovat, komunikovat a jejich prace je bude bavit.

3.6 Reseni konfliktt

Pro tym a jeho spravnou funk¢nost a optimalni vykonnost je urCité ptirozené napéti
za ptiznivych okolnosti dynamikou Zenouci ho vptfed. Za neptiznivych okolnosti se rozdilné

z4jmy a nazory mohou stat zdrojem konflikti.
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Plaminek (2009) vnimé konflikty jako pfilezitosti k ditkladnému prodiskutovéani
daného problému, diky némuz Ize v budoucnu podobnym konfliktim vc¢as predejit.
Daigeler (2008): ,,Nezdrdhejte se promluvit o tom, co stoji mezi vami a blokuje
vzdajemnou komunikaci. AZ kdyz odstranite tuto blokadu, je mozZna férova komunikace
o ruznych nazorech na danou véc. Prijatelné reSeni musi brat v uvahu zajmy obou partneru
pri vyjednavani.*
Efektivni postup uvadi i Crkalova a Riethof (2007), ktefi pfi feSeni problému
doporucuji nasledujici kroky:
e Nejprve je dulezité zjistit pti¢inu a dopady problému na zéklad¢ ziskanych fakti,
e dale se zamyslet nad vS§emi moZnymi zpusoby feSeni, provést jejich analyzu a zjistit
mozné vyhody a nevyhody,
e na zaver je dilezité zvazit dopad naseho rozhodnuti na tym.
VSichni autofi se zcela jist¢ shoduji na jediném vhodném feSeni konfliktl, kterym

je dukladné prodiskutovani problému uvnitf tymu, nejlépe formou fizené diskuze.

3.7 Hodnoceni uspésnosti tymu

Podle Plaminka (2009) je vhodnou metodou kontroly a nasledného hodnoceni
tzv. monitoring, neboli méfeni vykond a zdroji. Tento systém by mél byt vefejny pro
vSechny zucastnéné osoby, které by s nim mély byt dobte srozumény. Vysledky monitoringu
se tak stanou podkladem hodnoticiho rozhovoru, jehoZ hlavnim smyslem je zjistit rozdily
mezi stanovenymi cili a redlnymi vysledky. Hodnotici rozhovor v idealnim ptipadé€ probiha
jako klidny raciondlni rozhovor, kdy informace proudi vSemi potfebnymi sméry. Jeho
podstatou je srovnavani.

Plaminek (2009) navrhuje vyuzit pro zplisob hodnoceni pravidlo "trojit¢ho vé", které
je znazornéno na obrazku €. 3. Toto pravidlo hodnoti GispéSnost tymu podle nasledujicich tii
témat:

e Vysledky - Diskutuji se uspéchy s cilem potvrdit (fixovat) jednani vedouci k jejich
dosazeni, v ptipad¢ neuspéchi se hledaji cesty ke zméné Ci ndpraveé. V této fazi
se hodnoti vykon zjistény z monitoringu.

e Vyvoj - Hodnoceni zamétfené spiSe na zdroje. ZjisStujeme stavajici a planujeme
budouci vyvoj tak, aby zdroje byly v ptipad¢ uspéchu udrzeny na tentyz tirovni nebo

rozvinuty a podpofeny, v ptipad¢ Ze nepostacuji.
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e Vztahy - Dilezité zjisténi, jak hodnoceny vnima své vztahy k tymu, hodnotiteli,
ostatnim Utvarim firmy a firemni vizi. I kdyZ samo vyplyne z pfedchozich témat,
je dobré se citlivé pfimo zeptat a potvrdit.

Obrazek €. 3 - Pravidlo ,,trojitého vé*

vysledky

témata hodnoticiho
rozhovoru

Zdroj: Plaminek (2009)

Soykova (2011) tfadi mezi zplisoby hodnoceni mimo jiné 1 doporuceni rozvojovych
aktivit, které by mohly zajistit profesni riist pracovnik.

Vzhledem k tomu, ze jiz pii zadavéani ukolu bylo stanoveno, jak, kdy a co bude
kontrolovano a hodnoceno vcéetné moznych dopadi a ukol byl pfijat jako motivujici,
vhodnym podédnim mulze byt motivujici 1 jeho pribézné hodnoceni. Zakladnim

pfedpokladem je mit dostate¢né informace a realné podklady.

3.8 Shrnuti teoretickych vychodisek

Uvod teoretické ¢&asti je vénovan vymezeni a charakteristice zakladnich
zaméieny na rozliSeni tymu od pracovni skupiny. Dale pak na to, jakou by mél mit tym
strukturu a jaké role by v ném mély byt zastoupeny. V dalSich kapitolach jsou vymezeny
role lidra a je zde vysvétlen velmi vyznamny pojem ,,emocni inteligence®, ktery s vedenim

lidi Gzce souvisi.
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Déle jsou probrany zpusoby vedeni, moznosti a druhy motivace tymu. Dalsi ¢asti prace
jsou zaméfeny na cile, jejich stanoveni, realizaci a dalsi kroky vedouci k jejich dosazeni.

Zaver je vénovan vzniku a rozvoji tymu, hodnoceni jeho tispésnosti a feSeni ptipadnych
konflikth, které¢ mnohdy béhem tymové prace vznikaji.

V oblasti vedeni lidi a tymové spoluprace povazuji autofi, zabyvajici se touto
problematikou, za nejdilezitéjsi jasné rozdéleni tymovych roli velmi dobfe znamé vSem
¢lenim tymu, pfijemnou atmosféru, otevienou komunikaci a divéru jak mezi vedoucimi
pracovniky a ¢leny tymu, tak mezi ¢leny tymu navzajem. Aby byl tym schopen podavat
profesiondlni vykony, je tieba jej dostatecné motivovat, a pravé vSemi témito znaky spravné
fungujiciho tymu se bude zabyvat prakticka ¢ast, kterd bude teorii porovnavat s praxi.

Je ziejmé, ze pouze vhodné spojené skupiny lidi, vedené zkusenym lidrem a kvalitné
motivované, se mohou posunout ze skupiny zaméstnancli na funk¢ni soudrzny tym, ktery
maximalné vyuziva schopnosti vSech svych ¢lenii ke splnéni stanovenych cili, se kterymi

je ztotoznén a pro jejichz dosazeni je piipraven udélat maximum.
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4 Vlastni prace

Prakticka cast bakalaiské prace je vénovana kvantitativnimu vyzkumu v konkrétni
spolecnosti, kde jsou na zaklad€ poznatkt z ¢asti teoretické, posuzovany zptisoby vedeni lidi

a prvky tymové spoluprace.
4.1 Charakteristika zvolené spolecnosti

Sistel International s.r.o. je poskytovatelem bezpecnostnich sluzeb. Spole¢nost plisobi
na ¢eském trhu od roku 1990, na pocatku se specializovala pfevazné na zabezpeceni
pamatkovych a cirkevnich objektt spadajicich pod spravu Ministerstva kultury CSFR
a Statni spravu pamatkové péce.

V roce 1992 spole¢nost vybudovala pult centralizované ochrany (PCO), diky kterému
svym klientiim jiz vice nez 20 let poskytuje zabezpeceni soukromych a firemnich objekta,
které jsou na monitorovaci pult trvale napojeny a jeho operatofi jsou tak v piipad€ poplachu
schopni na dané misto okamzité vyslat zasahovou jednotku.

Sistel International s.r.o. se specializuje na Prahu a StfedocCesky kraj, kde ma své
zéasahové jednotky rozmistény na strategickych mistech, aby byla svym klientiim schopna
zajistit co nejkrats$i dojezdovy Cas. Ve vybranych lokalitach také spolupracuje s organy
mistni spravy jako je obecni ¢i méstska policie.

Spolecnost dale poskytuje fyzickou ostrahu majetku 1 osob, recepéni sluzby, soukromé
detektivni sluzby ¢i konzultace v oblasti zabezpeceni.

Sistel International s.r.o. je ¢lenem asociace technickych bezpecnostnich sluzeb
Grémium Alarm, ¢lenem Hospodaiské komory Ceské republiky, drzitelem provérky
Narodniho bezpec¢nostniho Gifadu a mnoha dalSich certifikaci.

Spole¢nost Sistel International s.r.o. v souc¢asné dobé stieZi vice nez 2000 soukromych

1 komercnich objektl riznych velikosti (Sistel International, 2016).

4.2 Ridici struktura spole¢nosti

Ridici struktura spolegnosti je pro lepsi prehlednost znazornéna na obrazku &. 4.
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Obrazek ¢. 4 — Ridici struktura spole&nosti

Vedeni

spolecnosti

Obchodni
feditel

Technicky

feditel

[ | |

Marketingovy
specialista

Vedouci technik Vedouci PCO IT oddéleni

Tym operatort

PCO Ucetni oddéleni

Tym techniku

Zdroj: Sistel International s.r.o. (2016)

Bezpecnostni| Klientské
centrum

[ |
Vedouci
zasahové
jednotky

Vedouci ostrahy

Zasahova
jednotka

Fyzickda ostraha

Spolecnost Sistel International s.r.o. ma k 31.1.2017 48 zaméstnancu.

33



5 Vysledky a diskuze

Nasledujici kapitola je vénovana vysledkiim dotaznikového Setieni, jejich vyhodnoceni

a konkrétnimu névrhu na ptipadné zlepSeni tymové spoluprace v dané organizaci.
5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky jednotlivych otdzek dotaznikového Setieni jsou pro lepsi piehlednost

znazornény pomoci grafti nebo tabulkovych piehledu.

Graf ¢. 1 - Jak dlouho ve firmé Sistel International s.r.o0. pracujete?

= Mén¢ nez 1 rok.
= 1 -3 roky.
=3-6let.

Déle nez 6 let.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze vice nez polovinu zaméstnanct spole¢nosti tvoii zkuseni lidé,

ey ee

tvori praveé zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé zaméstnani po dobu 3 — 6 let. Tyto vysledky by

mohly symbolizovat spokojenost pracovnikil se svym zaméstnanim.
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Graf ¢. 2 — Jakou formu spoluprace Vas nadtizeny preferuje?

= Tymovou spolupréci.

= Samostatnou praci
jednotlivet.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je jasné patrné, Ze vétSina, tedy 84 % zaméstnanct se shodlo na tom, ze jejich
nadfizeny preferuje tymovou spolupraci. Tato skute¢nost je dilezitym piredpokladem

k tomu, aby bylo mozné tymovou spolupraci v dané organizaci budovat a rozvijet.

Graf ¢. 3 — Jaky vztah panuje mezi Vami a Vasim nadfizenym?

= Pratelsky vztah.

= Pracovni, ale velmi pozitivni
vztah.

= Pracovni vztah na neutralni
arovni.

Pracovni a spiSe negativni
vztah.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafi vyplyva, Ze vztah mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti je pozitivni, tato
skutec¢nost jiz sama o sob¢ piispiva k motivaci pracovnikl a svéd¢i o spravném postoji
nadfizenych k vedeni svého tymu.

Znazornéni na stupnici od 1 do 5, do jaké miry nasledujici tvrzeni podle zaméstnancii

vystihuji situaci ve spolecnosti Sistel International s.r.o. (1 — nevystihuji, 5 — vystihuji):

Tabulka €. 1 - Ve svém zaméstnani preferuji praci v tymu.

1/5 0 0 %

2/5 6 13,6 %
3/5 10 22,7 %
4/5 11 25 %
5/5 17 38,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 3.9.

Z vysledktl 1ze usuzovat, Ze zaméstnanci dané spole¢nosti jsou tymové spolupraci

naklonéni a preferuji ji pfed samostatnou praci jednotlivci.

Tabulka ¢. 2 - Nadfizeny dava svym zaméstnancim moznost zapojit se do procesu

rozhodovani.
1/5 0 0 %
2/5 0 0%
3/5 11 25 %
4/5 18 40,9 %
5/5 15 34,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérna hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 4,1.
Zamgéstnanci dané spolecnosti se citi byt zapojeni do procesu rozhodovéni. Tato
skutecnost mize mit pozitivni vliv na jejich motivaci k aktivnimu zapojeni se do procesu

feSeni nastalych problémi, plnéni zadanych tkoli a dosaZeni stanovenych cila.
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Tabulka ¢. 3 - Nadiizeny je otevien novym nipadim a pfipominkam ze strany svych

zameéstnancu.
1/5 0 0 %
2/5 0 0%
3/5 3 6,8 %
4/5 18 40,9 %
5/5 23 52,3 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 4.,5.
Skutecnost, ze nadfizeny rad vyslechne nazory, napady a pfipominky svych

pracovnikl podporuje motivaci zaméstnancti a aktivni ptistup k praci.

Tabulka €. 4 - Nadfizeny klade na své zaméstnance velkou miru zodpovédnosti.

1/5 1 2,3 %
2/5 4 9,1 %
3/5 11 25 %
4/5 20 45,5 %
5/5 8 18,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prtiimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 3,7.

Nejveétsi  poCet zaméstnancli hodnoti pravdivost tohoto tvrzeni hodnotou
4 a s tvrzenim tedy spiSe souhlasi, s tvrzenim naprosto souhlasi 18 % zamé&stnancti, hodnotou
3 sviij souhlas vyjadiuje 25 % zameéstnanct, 11 % zaméstnancl s timto tvrzenim spise
¢1 vlibec nesouhlasi a nemaji tak pocit, Ze na né jejich nadfizeny klade velkou miru
zodpovédnosti.

Na zaméstnance by méla byt ze strany nadifizenych kladena urcitd mira
zodpovédnosti, kterd pracovniky naplituje a poskytuje jim pocit, Ze jsou ve svém zaméstnani

skute¢né potiebni, diileziti a uzitecni.
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Tabulka €. 5 - Nadfizeny svétuje svym zaméstnanctim ukoly s naprostou diaverou.

1/5 0 0 %
2/5 0 0%
3/5 6 13,6 %
4/5 19 43,2 %
5/5 19 43,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prtiimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 4,3.
86 % zaméstnancil je toho nazoru, Ze jim nadfizeny pii plnéni Ukold, které jim
zada, divéfuje. Zadny ze zaméstnancti s timto tvrzenim nevyjadiuje naprosty nesouhlas

hodnotou 1 nebo 2.

Zameéstnanci ze strany svého nadfizeného citi divéru, coz je fakt, ktery rovnéz

ptispiva k pozitivnim vztahlim a motivaci pracovnik.

Tabulka €. 6 - V ptipadé, Ze si zaméstnanec nevi pii1 plnéni dané¢ho tikolu rady, miize svého

nadfizeného bez obav pozéadat o radu.

1/5 0 0 %
2/5 0 0%
3/5 5 11,4 %
4/5 8 18,2 %
5/5 31 70,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 4,6.

89 % zaméstnancli souhlasi s tim, Ze mohou svého nadfizeného, béhem plnéni
zadaného tukolu, bez obav pozadat o radu. Zadny ze zaméstnanci s timto tvrzenim
nevyjadiuje naprosty nesouhlas hodnotou 1 nebo 2.

Tento vysledek zcela koresponduje s vysledkem piedchozi otazky a svédci o tom, ze
zaméstnanci dané spolec¢nosti svému vedeni diveétuji a neboji se na néj v piipad€ potieby

obratit.
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Tabulka ¢. 7 - Nadfizeny potada pravidelné porady, kde se hodnoti prabeh a zalezitosti

tykajici se fesenych ukold.

1/5 0 0 %

2/5 1 2,3 %
3/5 5 11,4 %
4/5 17 38,6 %
5/5 21 47,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 4,3.
Z vysledku je patrné, Ze ve spolecnosti se potfadaji pravidelné porady, které jsou
dalezit¢ k priubéznému hodnoceni plnénych ukolii a zpétnych vazeb jak se strany

zaméstnanct, tak ze strany vedeni spolecnosti.

Tabulka ¢. 8 - Mezi zaméstnanci v dané organizaci panuji dobré vztahy a pratelska

atmosféra.
1/5 1 2,3 %
2/5 5 11,4 %
3/5 16 36,4 %
4/5 17 38,6 %
5/5 5 11,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 3,5.
Z vysledki lze soudit, ze zaméstnanci dané spoleCnosti se vztahy na pracovisti
spokojeni spiSe nejsou. Dobré mezilidské vztahy jsou vSak nutnou podminkou k efektivni

tymové spolupraci a vytvoreni soudrzného tymu.
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Tabulka ¢. 9 - Nadfizeny pofada pravidelné spolecenské akce (teambuilding, vénoc¢ni

vecirky apod.) k vytvotreni dobrého kolektivu na pracovisti.

1/5 1 2,3 %
2/5 11 25 %
3/5 19 43,2 %
4/5 9 20,5 %
5/5 4 9,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 3,1.
Z vysledk je patrné, Ze ve spole¢nosti nejsou pravidelné organizovany spoleCenské
akce, které prispivaji k vybudovani pratelského kolektivu. Tuto skutecnost 1ze povazovat za

disledek ne pfili§ pozitivnich mezilidskych vztahli na pracovisti.

Tabulka ¢. 10 - Nadtizeny investuje do pravidelnych Skoleni a vzdélavacich programt svych

zamgéstnancu.
1/5 1 2,3 %
2/5 1 2,3 %
3/5 14 31,8 %
4/5 20 45,5 %
5/5 8 18,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 3,8.
Z vysledkl je patrné, ze zaméstnavatel své pracovniky podporuje ve vzdélavani

a prispiva tak k jejich profesnimu rozvoji.
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Graf ¢. 4 - Setadte, prosim, podle duilezitosti, co Vas v praci nejvice motivuje (1. misto -

nejvice, 5. misto - nejméng)

4,5
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0
Finan¢ni odména Vykonnostni Pochvalaa Pratelska Kariérni postup.
ve formé fixni prémie. uznani od atmosférana
mzdy. nadfizeného. pracovisti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je zfejmé, ze zaméstnance spoleCnosti Sistel International s.r.o. v praci
nejvice motivuje finanéni odména ve formé fixni mzdy. O druhé misto se déli pochvala
o uznani od nadfizeného a pratelskd atmosféra na pracovisti. Nasleduji vykonnostni prémie

a nejméné zamestnance motivuje kariérni postup.

Graf ¢. 5 - Jak Casto se svym nadiizenym komunikujete?

= Néekolikrat denné.
= 1x denné.
" 2x - 3x tydné.

1x tydné.

= Méné nez 1x tydné.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu je zfejmé, ze vice nez polovina zaméstnanci se svym nadfizenym
komunikuje 1x ¢i 2x — 3x tydné. 25 % zaméstnanci je se svym nadfizenym v kontaktu
1 nékolikrat denné, pouhych 9 % zaméstnanct s nadiizenym komunikuje méné€ nez 1x tydné.

Tento vysledek lze povazovat za pozitivni, jelikoz pravidelna komunikace mezi

nadfizenym a zaméstnanci je velmi dualezita.

Graf €. 6 - Jakym zplsobem spolu s nadfizenym nejcastéji komunikujete?

= Osobng.
= Telefonicky.
= E-mailem.

Jinym zpisobem.

Zdroj: Vlastni zpracovani

59 % zaméstnanci se svym nadfizenym komunikuje pievazn€é osobné,
23 % zaméstnancii se svym nadfizenym vyuziva e-mailovou formu komunikace a zbylych
18 % zaméstnanci telefonickou formu komunikace. Jiny zpisob komunikace v dotazniku

zadny ze zaméstnancl neuvadi.
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Tabulka €. 11 - Na zakladé odpovedi u predchozich dvou otazek, prosim, znazornéte, do jaké
miry Vam tato komunikace s nadiizenym vyhovuje (1 - komunikace mi nevyhovuje,

5 - komunikace mi vyhovuje)

1/5 0 0 %
2/5 0 0%
3/5 2 4,6 %
4/5 9 20,5 %
5/5 33 75 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Priimérnd hodnota odpovédi na stupnici od 1 do 5 je 4,7.
Za pozitivni lze povaZovat skutecnost, Zze zaméstnancim dané organizace zpiisob,

kterym s nadfizenym komunikuji, z velké ¢asti vyhovuje.
5.2 Zhodnoceni vysledku

Z vysledkta dotaznikového Setfeni je patrné, ze podminky pro efektivni tymovou
spolupraci v dané organizaci jsou. Vice neZ polovina zaméstnancli praci v tymu oproti
samostatné¢ praci preferuje. Podle vétSiny zameéstnanci tymovou spolupraci preferuje
1 vedeni spolecnosti, se kterym maji zaméstnanci velmi pozitivni vztah. Tfetina zaméstnancti
svlij vztah s nadiizenym povazuje za pracovné neutrdlni, zddny ze zamé&stnanct vSak vztah
nehodnoti jako negativni.

Zaméstnanci maji k vedeni spolecnosti divéru. Neboji se na své nadfizené obratit
v pfipadé, ze si s né€im nevi rady, diivéru zaroven citi 1 ze strany zaméstnavatele. Za kladné
1ze povazovat i1 skutecnost, ze vétSin¢ zameéstnanct vyhovuje zptlisob, kterym s nadiizenym
komunikuyji.

Za nejcastéjSi zpusob komunikace zaméstnanci uvadi osobni komunikaci
s nadfizenym, vice nez polovina pracovnikil s nadfizenym komunikuje 1x nebo 2 x — 3x
tydné. Ttetina zaméstnancii uvadi, Ze s nadiizenym komunikuje 1 n¢kolikrat denné.

Ne pfilis pozitivné z dotaznikového Setfeni vychazi vztahy mezi zaméstnanci, zde jsou
vysledky ponc€kud rozporuplné. Pouhych 11 % zaméstnancl s tvrzenim, Ze mezi
zaméstnanci panuji dobré a pratelské vztahy, plné souhlasi. 39 % zaméstnanci svlij souhlas

vyjadiuje hodnotou 4, 36 % hodnotou 3 a zbylych 14 % zaméstnanct s tvrzenim nesouhlasi.
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Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze se ve firmé pfiliS Casto nekonaji rtzné
spolecenské akce, které by mohly pfispét k utuzeni kolektivu a vytvoteni lepSich vztahi

na pracovisti.
5.3 Navrh teambuildingové akce

Z vysledkl dotaznikového Setfeni je patrné, ze velkym problémem ve spolecnosti Sistel
International s.r.o. jsou vztahy mezi zaméstnanci. Dobré vztahy na pracovisti a pfijemna
pratelské atmosféra jsou vSak klicovymi prvky pro efektivni a funkéni tymovou spolupraci.
Z toho dlivodu je vedeni spole¢nosti predlozen navrh k uspotadani teambuildingové akce,

ktera tymovou spolupraci podpoii a prispéje ke stmeleni kolektivu.

Plan akce:

1. den — Ctvrtek

9:00 odjezd z Prahy
11:00 piijezd + ubytovani
12:00 zahajeni teambuildingu, pfivitani, seznameni s programem
12:30 obéd + pauza
13:30 rozdé€leni do tymil, zacatek spolecenské hry ,,lidsky stolni fotbal*
18:00 vecefe, degustace vin
2. den — patek
9:00 snidané
10:00 rozdé€leni do tymi na paintball, vysvétleni pravidel
11:00 uvodni zkuSebni hra
12:00 obéd + pauza
13:30 paintballovy turnaj tymu
18:00 vecefe
19:00 vyhodnoceni paintballového turnaje, odména pro nejlepsi tym

3. den - sobota

9:00 snidané
10:00 rozlouceni, ukonceni teambuildingu
10:30 odjezd do Prahy
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Orientacni cenova kalkulace pro 50 lidi:

- doprava (tam a zp¢t) 10 000 K¢
- ubytovani s plnou penzi a degustaci vin 110 000 K¢
- néklady na spolecenskou hru 10 000 K¢
- paintball 30 000 K¢
- odmény pro nejlepsi tym 5000 K¢
Celkem 165 000 K¢

Vedeni spolecnosti si je védomo ne pfili§ pozitivnich vztahti mezi zaméstnanci. Touto

problematikou se chce do budoucna vice zabyvat, proto je otevieno navrhu na uspotradéni

teambuildingové akce a rado se zde prezentovanym navrhem inspiruje.
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6 Zavér

Prakticka C¢ast bakalafské prace je veénovana vyzkumu ve spoleCnosti
Sistel International s.r.0., ktery je zaméfen na zpiisob vedeni lidi a prvky tymové spoluprace
v dané organizaci. Kvantitativni vyzkum je proveden pomoci dotaznikového Setfeni.
Respondenty jsou zaméstnanci dané spolecnosti. Dotaznik obsahuje 17 otdzek, které se
tykaji predevS§im pohledu zaméstnancii na tymovou spolupraci v organizaci, na jejich vztah
s nadfizenym a ostatnimi pracovniky firmy.

Pomoci dotaznikového Setfeni je zjiStovano, zdali vedeni spolecnosti potada pravidelné
porady, kde je hodnocen prubéh zadanych ukold, zdali investuje do Skoleni a vzdélavacich
programi svych zaméstnanci a zda jsou organizovany spoleCenské akce zaméfené na
podporu tymové spoluprace a mezilidskych vztahti na pracovisti.

Jak je znamo z teoretické Casti bakalaiské prace, dobré vztahy na pracovisti jsou
zékladnimi kameny uspéchu celé firmy. Aby tym dosahoval velkych uspéchi, musi byt jeho
¢lenové schopni efektivné spolupracovat a vzajemné komunikovat. Z dotaznikového Setfeni
rovnéZ vyplyva, Ze pratelskd atmosféra na pracovisti je pro zaméstnance dané organizace
velmi dulezita.

Z tohoto duivodu je pii vyhodnoceni vysledkii Setfeni vénovdna velkd pozornost
skute€nosti, Zze zamé&stnanci spolecnosti Sistel International s.r.o. nejsou s mezilidskymi
vztahy na pracovisti piili§ spokojeni. Tato situace je pravdépodobné dusledkem toho, Ze
vedeni spolecnosti neorganizuje pravidelné spolecenské akce, na kterych by se kolektiv 1épe
seznamil a které by mohly ptispét k rozvoji pratelskych vazeb mezi jednotlivymi ¢leny tymu.

Vzhledem k této skuteCnosti je vedeni spolecnosti piedlozen ndvrh na uspoiadani
tfidenni teambuildingové akce. Spolecenské aktivity, které jsou do programu teambuildingu
zahrnuty, pfispivaji k rozvoji tymového mysleni, k soudrznosti tymu a efektivni komunikaci.

Na druhou stranu jsou velmi pozitivné hodnoceny vztahy mezi vedenim a zaméstnanci
spolecnosti. Zaméstnanci maji ke svému nadiizenému daveru a citi se byt souc¢asti dulezitych
rozhodnuti firmy, coZ je skutecnost, kterou milZze byt pozitivné ovlivnhéna motivace
pracovnikd.

Investice do riznych spolecenskych akci by nemély byt povazovany za zbyte¢né, nebot’
jak jiz bylo né&kolikrat zminéno, pratelska atmosféra, pfijemné pracovni prostredi, dobré
vztahy na pracovisti, efektivni komunikace a spoluprace jsou zdkladnimi ptfedpoklady

uspéchu kazdé firmy.
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8 Prilohy
8.1 Priloha I — Dotaznik k bakalarské praci

Dotaznik k bakalaiské praci

Vedeni lidi a tymova spoluprace
Dobry den,

jmenuji se Klara Stodesova, jsem studentkou 3. ro¢niku Provozné ekonomické fakulty Ceské
zeméde€lské univerzity v Praze. Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku k mé
bakalaiské praci na téma "Vedeni lidi a tymova spoluprace". Dotaznik je zcela anonymni

a zabere Vam pouze par minut Vaseho Casu.
Dé&kuji za spolupraci.

1. Jak dlouho ve firmé& Sistel International s.r.o. pracujete?
a. Meéné nez 1 rok.
b. 1-3roky.
c. 3—6let.
d. Déle nez 6 let.
2. Jakou formu spoluprace Vas nadtizeny preferuje?
a. Tymovou spolupraci.
b. Samostatnou praci jednotlivci.
3. Jaky vztah panuje mezi Vami a VaSim nadfizenym?
a. Pratelsky vztah.
b. Pracovni, ale velmi pozitivni vztah.
Pracovni vztah na neutralni urovni.
d. Pracovni a spiSe negativni vztah.
Na stupnici od 1 do 5, prosim, znazornéte, do jaké miry nasledujici tvrzeni vystihuji situaci ve
spole¢nosti Sistel International s.r.o. (1 — nevystihuji, 5 — vystihuji):
4. Ve svém zaméstnani preferuji praci v tymu.
5. Nadfizeny dava svym zaméstnancim moZznost zapojit se do procesu rozhodovani.

6. Nadfizeny je otevien novym napadiim a pfipominkédm ze strany svych zaméstnanci.



7. Nadfizeny klade na své zaméstnance velkou miru zodpovédnosti.

8. Nadfizeny svétuje svym zaméstnanciim ukoly s naprostou divérou.

9. V pfipadé, ze si zaméstnanec nevi pii plnéni daného ukolu rady, mize svého
nadfizeného bez obav pozadat o radu.

10. Nadfizeny porada pravidelné porady, kde se hodnoti pribéh a zélezitosti tykajici
se feSenych ukoli.

11. Mezi zaméstnanci v dané organizaci panuji dobré vztahy a pratelskd atmosféra.

12. Nadtizeny porada pravidelné spolecenské akce (teambuilding, vano¢ni vecirky apod.)
k vytvoteni dobrého kolektivu na pracovisti.

13. Nadfizeny investuje do pravidelnych Skoleni a vzd€lavacich programi svych
zaméstnancu.

14. Setad’te, prosim, podle diilezitosti, co Vas v praci nejvice motivuje (1. misto — nejvice,

5. misto — nejméng¢):

a. Financ¢ni odména ve forme fixni mzdy.
b. Vykonnostni prémie.

c. Pochvala a uznani od nadtizeného.

d. Pratelska atmosféra na pracovisti.

e. Kariérni postup.
15. Jak casto se svym nadfizenym komunikujete?
a. Neékolikrat denné.
b. Ix denné.
c. 2x—3xtydné.
d. 1Ixtydné.
e. Méné nez 1x tydné.
16. Jakym zplisobem spolu s nadiizenym nejcastéji komunikujete?
a. Osobné.
b. Telefonicky.
c. E-mailem.
d. Jinym zplisobem:
17. Na zaklad€ odpovédi u ptedchozich dvou otdzek, prosim, zndzornéte na stupnici od 1 do
5, do jaké miry Vam tato komunikace s nadiizenym vyhovuje (1 — komunikace mi

nevyhovuje, 5 — komunikace mi vyhovuje).

Dé&kuji Vam za Vs cas.
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