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UvVOD

V na$i spoleCnosti stale vice vzrustd poptavka po kvalifikovanych zaméstnancich
s vysokou mirou schopnosti zvlddat ndro¢né¢ pracovni ukoly. Zaméstnavatelé si
uvédomuji, ze pracovnici v organizaci patii k zdkladnim pilifim jejich uspésnosti.
Taktéz pochopili, Ze tam kde ,,vladne* zdravé socialni klima, kde se dafi uplatiovat
tymova prace, pracuji lidé efektivnéji, jsou motivovani k dosahovéani vysSich
pracovnich vykonii a snadnéji odolavaji stresu. Otdzka, jakym zpisobem pozitivné
ovlivitovat socialni klima na pracovisti, se proto stava aktuadlnim tématem, kterym se
intenzivné zabyvaji nejen persondlni specialisté.

Toto odhaleni bylo prvnim impulzem k vybéru tématu diplomové prace, ktera nese
nazev ,,VIiv teambuildingu na socialni klima v organizaci. “ Diuvodem, pro¢ konkrétné
propojeni teambuildingu ve vztahu ke klimatu v organizaci, je posouvajici se t&zisté
firemniho vzdélavani smérem k participativnim formam rozvoje pracovnikd, coz mimo
jiné vyplynulo z osobniho rozhovoru s vedouci personalniho tseku firmy, ve které bude
realizovano vyzkumné Setfeni. Vybér tématu diplomové prace byl zvolen také
s ohledem na muj osobni zijem o prohloubeni poznatkl, zejména v oblasti fizeni
lidskych zdrojt a studovaného oboru pedagogiky volného casu.

Diplomové prace se sklada ze dvou Casti, a to Casti teoretické a Casti prakticke.
Razeni kapitol je zvoleno v zavislosti na celkovém a postupném seznamovani &tenéfe
s problematikou. Prvni kapitola zahajuje tématem klimatu na pracovisti a zabyva se jak
prostfedim obecné, tak socidlnim klimatem, atmosférou, jakoz i firemni kulturou
a firemni identitou. V této kapitole jsou také podrobné charakterizovany typy klimatu
a vlastnosti nejen zdravého klimatu, ale také projevy klimatu nezdravého. Kapitolu
uzavird analyza jednotlivych uCinki klimatu v socidlnich podminkach pracovniho
prostiedi.

Druhé kapitola bude teoretickym popisem podstaty tymové prace. V prvni fadé
nabizi rozliSeni mezi pojmy socidlni skupina, pracovni skupina a pracovni tym.
Poznatky tykajici se toho, jaka je funkce tymu a jaka je jeho skupinova dynamika, jsou

také predmétem této kapitoly. Nakonec popisuje to, jak vypada ¢i jak by mél vypadat



dobte fungujici tym. Znamena to, jaka je socidlni a profesni skladba ¢lenli tymu a jaké
jsou zasady uspésnosti takového tymu.

Zarazeni obsahu tfeti kapitoly, kterd uzavira teoretickou cast diplomové prace, ma
funkci teoretického pozadi samotného vyzkumu a zpracovava téma teambuildingu.
Seznamime se v ni nejen s vymezenim tohoto pojmu, ale také s jeho formami a riznymi
typy programtl, které¢ maji spolecny zaklad — zazitkové vzdélavani. Zahrnuje podrobnou
charakteristiku teambuildingu jako procesu, ktery pomaha a zrychluje utvafeni tymu.
Zameérne je propojena s definovanim roli a z4ymu Clent tymu, na jejichz zakladé je poté
snadng&jsi odhaleni a feSeni piipadnych konfliktl mezi ¢leny firemniho tymu.

V praktické casti prace jsou zhodnoceny a pouzity poznatky, které byly ziskany
Vv Casti teoretické. 'V ramci této Casti prace je analyzovana konkrétni forma
teambuildingu a jeji vliv na socialni klima na pracovisti konkrétni organizace, a to
spoleCnosti ESS0OX S.r.0. Soucasti praktické Casti je zaméfeni se na determinanty, které
prostfednictvim realizovaného teambuildingového programu néjakym zpisobem
podpofily a ovlivnily socidlni klima v této organizaci. Pfi zpracovani byly pouzity
informace ziskané v kombinaci postupt kvantitativniho vyzkumu (dotaznikové Setieni
bezprostiedné¢ po skonceni teambuildingové akce) a kvalitativniho vyzkumu
(polostrukturované rozhovory s vybranymi ucastniky s c¢asovym odstupem Sesti
mésictl). SmiSeny vyzkum byl zvolen s pfihlédnutim k tomu, Ze kazdd z uvedenych
metod ma své pfednosti 1 nedostatky, které 1ze kompenzovat pravé jejich kombinaci.

Vyzkumné piedpoklady byly zaméteny pfedevSim na vztahy mezi zaméstnanci, na
interpersonalni komunikaci mezi nimi a na odhaleni pfipadnych osobnich antipatii mezi
nimi.

Prostfednictvim smiSené¢ho vyzkumu tak dosahneme cile diplomové prace. Ziskame
poznatky, zda vibec a pfipadné v jaké intenzit¢ ma teambuildingova akce vliv na
socialni klima v organizaci.

Pro naplnéni cile této prace cCerpame zinformaci ziskanych z vyzkumu
a prostudovanych zdroji: pfedev§im z odborné literatury a Casopisi vénujicich se
zazitkové pedagogice, jakoZ 1 z internetovych zdroji a odbornych kurzi.

Diplomova prace respektuje etickd, moralni a autorska prava niZe citovanych d¢l
a disledné se tidi metodickou pomickou ke zpracovani zavérecnych praci Teologické

fakulty JihoCeské univerzity.



1. KLIMAV ORGANIZACI

Chcete ve svété vyniknout? Musite pracovat, zatimco jini se bavi.

Winston Churchill

Prace je ¢innosti, kterd provazi zivot ¢loveka v civilizované spolecnosti od dospélosti az
po stari. Jist¢ si kazdy umime ptedstavit, co to je ,,prace”. Z naseho Cisté laického
pohledu je to néco, co potifebujeme, abychom prezili ¢i prosté jenom Zili. Nakonecny ji
definuje jako ,,specificky lidskou ti¢elovou aktivitu, ptevazné fyzickou nebo psychickou
& kombinovanou, jejim? cilem je tvorba materidlnich a duchovnich hodnot!,
Armstrong pak v podstaté obdobné jako ,,i¢elové vynakladani Gsili a aplikace znalosti
a dovednosti s tim, Ze vét§ina lidi pracuje, aby si vyd&lavala na Zivobyti.“? Palecek
povazuje praci za ,,produktivni vykon realizovany v prostiedi socidlnich vztahd.

O tom, jakému oboru pracovni ¢innosti se bude ¢lovék v dospélosti vénovat, se
rozhoduje prakticky jiz od détstvi. Jsou to pfedevsim rodice, kteti zdsadnim zplisobem
ovliviiyji zivotni postoje a ndvyky mladého ¢lovéka. Rodice jsou ti, kteti urcuji vzory
chovani a jednani, jsou to oni, kterym se chce mlady ¢loveék podobat a jit v jejich
stopach ¢i pokracovat v rodinné tradici. A jsou to predevsim prave rodice, kteti sveé dité
nasméruji také v jeho pracovni kariéte. Mnozi mladi lidé, pokud jde o vybér jejich
budouciho povolani, své rodi¢e nasleduji, jini zase daji pfednost své vlastni cesté.
Nepochybné vsak je, ze prace se stane nedilnou a diileZitou soucasti jejich Zivota.

S ohledem na to, jak prace zdsadnim zplisobem ovliviiuje cely nas zivot, resp. jeho
podstatnou c¢ast, je jednim z hlavnich kritérii pro vybér povolani také prostor c¢i
prostiedi, vnémz budeme pracovat, a kolektiv, s nimz budeme pracovat. Obecné

muzeme timto prostorem ¢i prostfedim, které v sobé zahrnuje jak materidlni zdzemi, tak

YNAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 2005, s. 100.
2 ARMSTRONG, M. Iél'vzem' lidskych zdroju. 2007, s. 185.
¥ CADOVA, N.; PALECEK, M.; CERVENKA, J. a kol. Jak je v Cesku vnimdna prdace. 2008, s. 13.
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mezilidské vztahy oznacit jako ,.klima“. Klima na pracovisti je pfedmétem této Casti
diplomové prace a obsahuje problematiku prostiedi, socidlniho klimatu a atmosféry,
piehled a analyzu jednotlivych typl klimatu, pojednava také o vlastnostech zdravého
a nezdravého klimatu a o jejich G¢incich, v neposledni fadé je soucasti této kapitoly také

téma tzv. firemni kultury a identity.

1.1 Prostredi — socialni klima — atmosféra

1.1.1  Prostiedi

Prostiedi na pracovisti miizeme vymezit dvojim zptisobem, a to jednak materialné jako
prostfedi, v némz pracujeme, tedy napt. naSe kancelar®, a jednak personalné jako vztahy
mezi Cleny pracovniho kolektivu. Pravdou je, Ze kvalitu pracovniho prostfedi si jak
z materialniho, ve vétsi mife vSak z personalniho hlediska, uréujeme piedevsim my
sami, jeho ¢lenové. Velkou roli hraje predev§im chovani a jednani jednotlivych ¢lenti
vV ramci pracovniho kolektivu pfi plnéni pracovnich ukoli. Nepochybné mé vsSak
vyznam 1i jejich chovéni a jedndni mimo vykon pracovni Cinnosti. Je zndmo, ze mezi
zameéstnanci nevznikaji pouze pracovni vztahy, ale také vztahy osobni. S ptihlédnutim
K tomu, ze v praci denné travime osm i vice hodin, jsou pro nas vztahy s ostatnimi
spolupracovniky, tedy ono pracovni prostiedi, o némz je tato Cast, vice nez dulezité.
Bé&hem pracovnich hodin vnimame a poznavame, jaky kdo je, co nam vadi ¢i co je nam
ptijemné nebo s ¢im se dokazeme smifit. Z pracovniho hlediska také vnimame, do jaké
miry ostatni pfijimaji zavedené normy chovéni, jak se ztotoziuji se spolecnymi
pracovnimi tkoly, jak dok4Zou spolupracovat, zda a jakym zplsobem dodrzuji pravidla
a predpisy, jak funguje komunikace.

Ze shora uvedeného je tedy zfejmé, Ze pro nasi pracovni spokojenost a pro dobrou
socidlni atmosféru je rozhodujici praveé obsazeni pracovniho kolektivu. Musime se vSak
smifit s tim, Ze kazdy jeho c¢len je odliSny bud’ povahové, anebo spolecensky. Povahové
mohou byt néktefi agresivnéjsi a konfliktni, dal$i mohou mit nizky préh tolerance, jini

naopak trpi nizkou davkou sebedlvéry, jsou tuzkostni, nerozhodni, emocionalné

* k tomu srov. napf. nazor HORALIKOVE, podle niz ,podminky pracovniho prostiedi maji kladny nebo
zaporny viiv na neurofyziologickou a psychickou stranku cloveka v pracovnim procesu i na jeho zdravotni
stav — HORALIKOVA, M. Personalni rizeni. 2006, s. 40.
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nevyrovnani a snadno podléhaji psychické zatézi. Ze spoleCenského hlediska mtze hrat
roli socialni zdzemi a socialni postaveni.

Naznacené charakterové a spoleCenské odliSnosti ¢lentt kolektivu mohou byt
pric¢inou vzniku konfliktnich situaci mezi nimi, a to jak z hlediska plnéni pracovnich
ukold, tak zhlediska obycejnych lidskych vztaht. V piipadé, Ze konfliktni situace
pfesahnou urcitou mez, mize to mit negativni disledky jak pro pracovni ¢innost
zamestnancl a tim 1 uspéch a postaveni zaméstnavatele, tak pro samotné zaméstnance.
Konflikty v praci mohou byt totiz pii¢inou nejen sniZzeni pracovniho vykonu
zaméstnancl, ale také wvzniku urCitych potizi, které obecné nazyvame jako
psychosomatické®, napf. bolesti hlavy & nauzea, jejichz koneénym disledkem
Vv piipad¢, ze pretrvavaji ¢i se neustdle opakuji, mize byt i1 ataka skutecného fyzického
¢1 psychického onemocnéni. Takové disledky mohou byt pro zaméstnavatele jisté
nepiijemné (v podobé napft. Castych pracovnich neschopnosti) a n€kdy i likvidacni. Je
proto dulezité, aby se — takto rozdilni — ¢lenové dokazali ostatnim clentim kolektivu
ptizplsobit, a aby dokézali svou odliSnost nebo své ne zcela obvyklé charakterové
vlastnosti ve prospéch fungujiciho pracovniho kolektivu potlacit.

Nakonecny v této souvislosti hovofi o tzv. socidlnich vztazich v organizaci, které
jako hledisko fungovani organizace oznacuje také (mimo jiné) pracovni spokojenost
a podnikové klima.® Tento autor mySlenku pracovni spokojenosti a podnikového
klimatu déle rozviji tim, kdyz tvrdi, Ze ,,vSude, kde se ¢lovék né&jak fyzicky a psychicky
angazuje, je nutné brat ohled na jeho psychické zdravi, které neni stavem bez napéti,
nybrz naopak pro vétSinu lidi je stavem spojenym s aktivitou, s touhou vyniknout, mit
odpovédnost, plnit uréité ukoly.“” Apatie a celkova nechut,, podrazdénost &i pravé vyse
zminéné psychosomatické potize naproti tomu funguji spiSe jako brzda. Clovek je
pasivnim c¢lenem kolektivu, je bez elanu, neni hndn touhou néco dokézat, své

odpovédnosti se snazi zbavit a tikoly plni pouze z donuceni.

> jsou to ,funkcni poruchy, kdy se psychické problémy (i zdanlivé zcela skryté) projevi navenek jako
télesné nemoci — SAFRANEK, L. Psychosomatické poruchy zdravi. [online] 2011 [cit. 2013-08-16].
Dostupné na WWW: <www:celostnimedicina.cz>.

® Srov. NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 2005, s. 89.

"NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 2005, s. 95.
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1.1.2  Socialni klima

Tématem socialniho klimatu mizeme na téma pracovniho prostfedi plynné navéazat,
nebot’ spolu velmi uzce souvisi. Jestlize jsme v pfedchozi kapitole dospéli k zavéru, ze
prostiedi ma zasadni vliv na pracovni vykon a dal$i fungovani ¢lent v kolektivu, tak
0 socialnim klimatu to mizeme potvrdit také. Socialni klima je totiz néco, co vytvaii
kazdy ¢len pracovniho kolektivu, a co kazdy jeho ¢len vnim4; kazdy ¢len je tedy aktivni
1 pasivni, kazdy dava i bere.

Pauknerova si socidlni klima predstavuje jako ,charakter ptevladajicich
vzajemnych vztahli mezi jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny, jako jakysi soulad mezi

C‘8

jednotlivymi pracovniky*" a klade tak diiraz zejména na osobni a lidskou stranku. Bldha

a kol. v socidlnim klimatu naproti tomu vidi ,,soubor ruznych vngjSich a vnitinich
faktor pisobicich a ovliviujicich chovéni jedincti i skupin ve firm&.“® Za vngjsi
faktory povazuje napf. spoleCensko — ekonomicky systém spolecnosti, jeji sidlo,
dopravni dostupnost, rodinu a pratelské vztahy mimo spolecnost. K tomuto vyctu
bychom mohli dodat jest¢ mimopracovni aktivity zaméstnancd, napf. spole¢né
cyklistické vylety apod. Jako wvnitini faktory pak podle jmenovaného autora funguji
kuptikladu celkova uroven persondlni politiky, rozdéleni zaméstnancii podle riznych
hledisek, napt. podle pohlavi, véku, kvalifikace apod. Pod wvnitini faktory mizeme
zahrnout je$t€¢ moznosti kariérniho ristu, benefity a jiné zaméstnanecké vyhody, jako
napf. penzijni ptipojisténi.

Pokud jesté ziistaneme u Blahy a kol., zjistime, Ze tento autor radi, abychom ,,pfi
sledovani organiza¢niho klimatu zamé&fili pozornost na Groven psanych a nepsanych
norem ve firmé&, dale na hodnoty firmy, jezZ souvisi s organiza¢ni kulturou, a na fizeni
firmy.“*® To je jisté pravdou, nicméné si mizeme dovolit tvrdit, Ze to, jaké mé urdita
spolecnost — zaméstnavatel socialni klima, pozname jesté diive, neZ viibec piekrocime
préh jejiho sidla. Nepochybné v tom hraji jistou roli i informace, které jsme se
dozvédéli predem, tzv. z doslechu. Jiz u vstupnich dvefi do spolecnosti vnimame jeji

klima podle toho, jak se k nam zaméstnanci strazici vstup chovaji, ptip. podle toho, jak

se chovaji mezi sebou. V dalSich prostorach spole¢nosti na nas piisobi celkové ovzdusi;

8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006, s. 199.
9 BLAHA, J.; MATEICICUC, A.; KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005, s. 201.
10 i

Tamtéz, s. 201.
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dokézeme vnimat, zda je atmosféra napjata, ¢i zda jsou zaméstnanci pohodovi, zda jsou
pratelsti a aktivni, ¢i zda jsou nevrazivi, ostraziti a podrazdéni.

Horalikova se o socidlnim klimatu zminuje v souvislosti se socidlnimi podminkami
prace; podle ni, v podstat¢ obdobné jako podle Pauknerové, kterd byla citovana vyse,
socidlni klima pfedstavuje vétSinové vztahy mezi zaméstnanci pracovniho kolektivu
a zvlastnosti téchto vztahd, kdy jde o soubor psychickych, socidlnich a organiza¢nich
vazeb na pracoviéti.11 Tato autorka také rozliSuje na jedné stran¢ socialni klima
v podniku jako celku, které se projevuje ve vefejném minéni zaméstnancu, ve firemni
kultuie a v socidlni efektivnosti. Na strané druhé socidlni klima, které se tyka pouze
urité pracovni skupiny, které predstavuje specifika skupiny, vytvaii se v procesu
pracovni ¢innosti a je plné zavislé na kazdodennim socialnim styku mezi jejimi éle:ny.12

Jak bylo fefeno vySe, je socidlni klima na pracovisti ovliviiovano nékolika
faktory. Zatimco Bldha a kol. uvadi pouze jejich demonstrativni vycet s rozliSenim na
vngjsi a vnitini faktory, Horalikova je taxativné vyjmenovava; podle ni socialni klima
na pracovisti ovliviiuji jednak socialni normy kolektivu a zpiisob jejich prosazovani,
dale hodnoty a hodnotové orientace skupiny i jednotlivel, také uspéSnost v plnéni
pracovnich ukoll kolektivu, nepochybné také postaveni a prestiz kolektivu v ramci
organizace, dale zptisob vedeni lidi a s nim souvisejici ptistup vedouciho pracovnika ke
kolektivu a jeho cCleniim. Svou roli podle autorky hraji i osobni zvlaStnosti ¢lenti
skupiny, které se projevuji zejména v socialnich kontaktech, a osobni vlastnosti
vedouciho pracovnika, které se promitaji do zptsobu vedeni lidi a pfistupu k nim (tedy
styl fizeni).'®

Zajimavosti je, Ze vySe jmenovana autorka od sebe odliSuje socidlni klima, které
chéape jako ,,dlouhodob¢jsi charakteristiku vztahli mezi lidrni““, a socialni atmosféru,
ktera podle ni ,,pfedstavuje momentalni, aktudlni stav vztahii, a kterd v prib&hu casu

i“l5

kolisa pod vlivem nejriznéjSich okolnosti“™, coz napf. Armstrong takto nerozlisuje,

nebot’ klima 1 atmosféru povazuje za dva pojmy stejného vyznamu a popisuje je jako

1 Srov. HORALIKOVA, M. Persondlini iizeni. 2006, s. 48.
12 Srov. Tamtéz, s. 48.

B HORALIKOVA, M. Persondini #izeni. 2006, s. 49.

Y Tamtéz, s. 48.

> Tamtéz, s. 48.
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néco, co ,,se vztahuje k urCitym aspektim prostiedi, které pracovnici v organizaci
védomé vnimaji a které si také uvédomuyji.«*°

Armstrong vSak na rozdil od vétSiny Ceskych odborniki termin socialni klima
nepouziva a nahrazuje jej tzv. kulturou ¢i klimatem organizace. Kulturu organizace pak
charakterizuje jako ,,soustavu hodnot, norem, ptesvédéeni, postoji a domnének, ktera
sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale ur€uje zptsob chovani a jednani lidi
a zpusoby vykonavani prace Stim, ze i1 kultura mize mit vyznamny vliv na chovani
lidi. !’ Pojmim klima a atmosféra, které autor, jak bylo feceno v predchozim odstavci,
povazuje za synonyma, se vénuje pouze okrajoveé. Odkazuje v tomto sméru na nékolik

jinych autor®, na Denisona a Rousseaua, ktefi se otazkou klimatu v organizaci zabyvali

podrobnéji.

1.1.3  Atmosféra

Ze slovniku cizich slov zjistime, ze atmosféra je ,,ovzdusi.«!® Atmosféra je néco, co
pochytime a zachytime a co dokdZeme vnimat, pokud jsme nélezit¢ empaticti. Slovo
atmosféra pouzivame v riznych situacich, napf. ¢asto pouzivame spojeni ,,atmosféra
Vénoc* nebo ,,na koncerté byla dobra atmosféra™ apod.

Ze socialniho hlediska chapeme atmosféru jako néco, co vyzafuje z Clent
pracovniho kolektivu, ukazuje ndm to, jak jsou naladéni, zda jsou spokojeni a zda jim
prace v kolektivu vyhovuje. Socialni atmosféru Ize definovat jako pomérné stabilni,
emocialni stav, ve které se spojuji nalady lidi, jejich dusevni prozivani, vzajemné vztahy

mezi spolupracovniky, elan k plrélci.19

1 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 2007, s. 258.

Y Tamtéz, s. 257.

18 Slovnik cizich slov [online]. 2005-2014 [cit. 2014-02-07]. Dostupné na WWW: <http://www.slovnik-
cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/atmosfera>.

¥ Srov. REZAC, J. Socidlni psychologie. 1998, s. 169.
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1.2 Typy klimatu

Pro klasifikaci typa klimatu v organizaci miizeme pouzit rozd€leni typt tzv. Skolniho
klimatu. Mares $kolni klima rozliSuje podle riznych hledisek, které jsme zpracovali do
ptehledné tabulky (Ptiloha I.).

Nikoliv v§echny vyjmenované typy klimatu lze pfimo pouzit na pracovni prostredi,
napft. podle vztahu skoly k participaci rodi¢ti na chodu Skoly, nebot’ u zaméstnavatele
muzeme jen velmi tézko ocekavat pozadavek na akcionare (napt. na rodinné ptisluSniky
zaméstnancll), aby se néjakym zpisobem podilely na chodu organizace. Na druhou
stranu né¢které vyjmenované typy klimatu na klima organizace miizeme sméle pouzit,
napf. klima oteviené a klima uzaviené ¢i klima zdravé a nezdravé apod.

Nakonecny, pokud jde o klima organizace, nenabizi rozsahlé a podrobné rozlisent,
ale uvadi tfi zakladni typy organizacniho klimatu S orientaci: na moc (pfisné
autoritativni styl fizeni), na interakci (mirn€ neformdlni styl fizeni) a na vykon
(spolutiéast a relativni autonomie zamés‘tnancﬁ).20 Prvni varianta organiza¢niho klimatu
je typicky pro ozbrojené slozky (pro armadu ¢i policii), s druhym typem se mizeme
setkat kuptikladu na védeckych pracovistich, posledné jmenovany typ je zas typicky pro
obchod.

Pro zjednoduseni miZeme pouzit pouze dva typy klimatu v organizaci. Oteviené
klima, které mame spojeno predevSim se vzdjemnou diveérou a v némz chovani je
oteviené, vedouci spolupracuje s podiizenymi, pravidla jsou stala a jasné dana. Opakem
je uzaviené klima, v némz pievlada vzajemna nedivéra, zaméstnanci jsou lhostejni,
nadfizeni jsou neosobni a se svymi podiizenymi nekomunikuji.

Ke klimatu na pracovisti se vyjadiuji také Livian a Prazskd, ktefi se vénuji
predevs§im emoc¢nimu klimatu a socidlnimu klimatu. Podle téchto autori je emocni
klima organizace ,jejim dynamickym potencidlem, vSestranné pusobicim v rozpéti
pozitivné — negativné s tim, Ze $patné emocni klima ma prokazatelny negativni vliv na
produktivitu prace, zaméstnaneckou vérnost, zptsobuje vyssi chybovost, terminovanou
liknavost apod.“21 Pokud jde o socidlni klima, to se podle nich tyka zeyména vztahovych

zélezitosti mezi zaméstnanci a je potieba rozliSovat socialni klima ve smyslu kvality

2 Srov. NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 2005, s. 109.
2L LIVIAN, Y. F.; PRAZSKA, L. Rizeni lidskych zdrojii v Evropé:(srovndni s Ceskou republikou). 1997, s. 84.
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vztahil, jak funguji mezi tzv. socidlnimi partnery (tj. mezi odbory a vedenim), a socialni
klima ve smyslu kvality kazdodennich vztahli mezi skupinami, které se na pracovisti
tvofi (tj. management, vedeni odd¢€leni, pracovni skupiny ¢i t}'/my).22 Z toho vyplyva, ze
pokud dialog existuje, a to mezi vSemi, mluvime o dobrém klimatu, pokud ne,
V podstaté¢ vzdy to znamend Spatné, nezdravé ¢i konfliktni klima. Souhrnné bychom
mohli ftict, Ze pravdépodobné vSichni chceme a budeme radéji pracovat v otevieném,

zdravém, neformalnim a dobrém klimatu.

1.3 Charakteristické vlastnosti zdravého klimatu

V piipad¢ kapitoly o charakteristickych vlastnostech zdravého klimatu se nelze
nezminit o autorech Cejthamrovi a Dédinovi. Podle téchto autor klima na pracovisti
souvisi pfedevs§im se vztahy mezi zucastnénymi, tj. bud’ mezi zaméstnanci a organizaci,
tedy zaméstnavatelem, anebo mezi nadfizenymi a podfrizen}'/mi.23

Za vlastnosti zdravého klimatu v organizaci v souladu s nazory shora jmenovanych
autorti povazujeme nékteré skutecnosti a okolnosti, které zasahuji jak do pracovniho,
tak do osobniho zivota zaméstnancl. V prvni fad€¢ jde o to, aby zaméstnanci spojili
svoje osobni cile s témi pracovnimi, potazmo firemnimi. Zarukou zdravého klimatu pak
je nepochybné urcitd mira demokracie, kterd v organizaci zaméstnavatele funguje. Ta
spociva zejména v tom, Ze kazdy se mlZe na rozhodovani néjakym zpiisobem podilet,
napf. formou dotaznikovych akci, moZnosti poddvat navrhy na zlepSeni pracovniho
prostiedi, ucast zastupcii zaméstnancil v organizaci zameéstnavatele (napi. v jeho dozor¢i
rad¢), oteviené debaty o problémech apod. Podstatou je to, aby takova demokracie
skute¢né fungovala, nelze ji pouze hlasat a fakticky rozhodovat pouze autokraticky.

Zdravé klima na pracovisti funguje také tehdy, pokud existuji rovné
a spravedlivé podminky pro vSechny zaméstnance bez rozdilu. Neznamena to, Ze by
vSichni zaméstnanci méli mit napf. stejné mzdové ohodnoceni. Tato podminka

vyjadiuje spise to, aby nektery ze zaméstnancti nebyl neopravnéné zvyhodnovan oproti

22 8rov. LIVIAN, Y. F.; PRAZSKA, L. Rizeni lidskych zdrojii v Evropé:(srovndni s Ceskou republikou). 1997, s. 84.
2 Srov. CEJTHAMR, V.; DEDINA, J. Management a organizacni chovdni. 2010, s. 262.
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jinym. Rovné a spravedlivé podminky pro vSechny pak pfispivaji k tomu, Ze napfic
celou organizaci prostupuje divéra, podpora, uznani a respekt.

Podminkou zdravého klimatu pak je také pfistup a chovani managementu, které
musi odpovidat konkrétnim pracovnim situacim. Je potieba, aby manazefi ¢i vedouci
pracovnici respektovali lidské potieby, chapali rozdily mezi jednotlivei, znali jejich
vlastnosti a schopnosti, jejich pracovni nasazeni a podle toho k nim pfistupovali. M¢li
by pravidelné¢ zkoumat kvalitu pracovnich podminek zaméstnancti a to, zda jejich
pracovni napln vibec dava smysl, zda neni zbytecna. Cilem organizace by méla byt
snaha o to, aby zaméstnanci se pracovné a osobnostné rozvijeli, aby byli motivovani
pfipadnym pracovnim postupem.

Oba subjekty, tj. jak zaméstnanci, tak zaméstnavatelé, by meély délat vSe pro
identifikaci s firmou, pro zvySovani trovné loajality a pocitu, Ze zaméstnanec je
platnym a cenénym c¢lenem organizace, Ze je jeho soucasti. To souvisi zejména
s firemni kulturou, o které se zminujeme v dalSich ¢astech této prace.

Pokud si procteme shora vyjmenované vlastnosti, nepochybné nds to dovede
k zavéru, ze existence vSech vlastnosti najednou V jedné organizaci a ve stejném
okamziku je pravdépodobné nedostiznym idealem. Na druhou stranu, splnéni alespon
nékterych z nich by mélo byt primarnim zamérem kazdé organizace, resp. pokud se na
né organizace zaméii, pfip. pokud se zaméii na jejich dodrzovani ¢i zlepSovani,
vyznamnou mérou to ovlivni socidlni klima v organizaci, a to pozitivhim smérem.
Tento zéavér je podlozen napi. Koubkem, podle néhoz ,vytvareji harmonické
a uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy v organizaci produktivni klima, které ma

pozitivni vliv jak na individualni, tak kolektivni, jakoz i celoorganizaéni V}'/kon.“24

1.4 Projevy nezdravého klimatu

Projevy nezdravého klimatu byly cCéaste¢né popsany v uvodni €asti této kapitoly.
Zatimco zdravé klima, jehoz vlastnosti byly vyjmenovany v pfedchozi c¢ésti, maji

pozitivni dasledky jak v pracovnich vykonech zaméstnanct, tak i v interpersonalnich

% KOUBEK, J. Iél'zenipracovm'ho vykonu. 2004, s. 179.
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vztazich mezi nimi navzdjem a mezi nimi a nadfizenymi, nezdravé klima ptsobi zcela
opacné. U kazdého zaméstnance se sice jeho dusledky mohou projevovat rizné, 1 tak
vSak miizeme fici, Ze néco ma kazdy z nich, bez ohledu na formu a druh jeho pracovni
¢innosti, spolecné. Negace k praci v dusledku nezdravého klimatu se projevi fakticky jiz
rano, tedy predtim, nez zaméstnanec vibec dorazi na své pracovni misto a zacne
pracovat. MiiZe se to projevit nauzeou, nechutenstvim, zhorSenym vnimanim, vysokym
¢1 kolisavym krevnim tlakem, nespavosti apod. Tyto problémy se pak naplno projevi pii
cest¢ do prace. V samotném prubéhu pracovni ¢innosti mize byt zaméstnanec napjaty,
bez energie, nesoustiedény a zabyva se pouze pianim, aby pracovni doba skoncila a on
mohl odejit domd.

Pokud si predstavime takového zaméstnance, a pokud bychom byli v pozici
zaméstnavatele, jist¢ bychom jej nechtéli ddle zaméstnavat. Pochopitelné totiz jeho
stavem netrpi pouze on sam, ale také jeho kolegové a tak v podstaté cely pracovni
kolektiv a ve svém kone¢ném dusledku i zaméstnavatel, napf. snizenim odbytu ¢i
konkurenceschopnosti, tbytkem zakazniki apod. To se na druhou stranu vrati zpét
k zaméstnancim, a to v podob& snizeni plati ¢i mezd, propousténi nadbyteénych
zameéstnancl apod. Rozhodné tedy nepfiznivé socidlni klima postihuje vSechny osoby
V organizaci zucastnéné ¢i na ni né¢jakym zptisobem zavislé.

Mezi zaméstnanci pak v dusledku nepiiznivého klimatu mohou vznikat konflikty
Vv podobé hadek, naschval a pomluv, které jeSté vice narusuji jiz tak naruSené socialni
klima. Tento zavér je podpoten také Cakrtem, ktery se zmifiuje mimo jiné také o tom,
ze vazné pracovni konflikty maji pro samotnou organizaci negativni, ale 1 pozitivni
dasledky. Negativné konflikty plisobi na energii, kterd je v disledku konflikt
V podstaté¢ vyplytvand uplné jinym smérem, neZ na dosahovani dobrych vysledkl
pracovni Cinnosti. Tato negativni energie pak vede ke vzniku ovzdu$i nedivéry
a podeziivani, nedostatkiim v koordinaci a kooperaci, ke ztraté koncentrace na pracovni
ginnost, k nedostateéné komunikaci mezi zaméstnanci apod. Podle Cakrta jsou pozitivni
dasledky konfliktu vtom, Ze zviditeliuje hodnoty a motivuje, vyjasiiuje postoje,

zvySuje kvalitu rozhodovani a v neposledni fadé tzv. ,,vycisti vzduch®. Jmenovany autor
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se domniva, a nelze jinak neZ s nim souhlasit, Ze pro organizaci mize byt Skodlivy jak
nadbytek, tak i nedostatek problémovych situaci.?

Pauknerova za nejcastéjsi priciny konfliktlh na pracovisti oznacuje tfi faktory, a to
faktor technicko — organiza¢ni povahy (napf. Spatnou organizaci prace), dale faktor
socialni povahy (napf. interpersonalni vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi)
a kone¢né faktor psychologicky (zde hraji roli zejména charakterové vlastnosti
z1'1(“:astnén3'/ch).26

Za projev nezdravého klimatu mizeme povazovat i stres, ktery je velmi
zjednodusend fe¢eno zptisobem, jakym reagujeme na zmény.”’ Otazka stresu jako
projevu Spatného klimatu na pracovisti vSak neni tak jednoznacna, jak bychom se mohli
domnivat. Ukazuje se, Ze spousta lidi podava nejlepsi pracovni vykony, kdyZ jsou pod
tlakem?®. Po pracovnich vykonech nasleduje relaxacni a odpocinkova faze, v jejimz
prabéhu si tito lidé uzivaji toho, ¢eho dosahli, analyzuji svoje Uspéchy a zaroven
nabiraji dalsi sily, at’ jiz fyzické ¢i psychické, ke své dalsi praci. To se samoziejme tyka
tzv. pozitivniho stresu, odborné zvanému jako ,,eustres®; naproti tomu negativni stres,
ktery odborn¢ nazyvame jako ,.distres”, méa zcela opacné uCinky, které ve svém
disledku mohou vést az ke vzniku onemocnéni ¢i dokonce smrti, a rozhodné k lep§imu
pracovnimu vykonu neptispiva.

Jestlize shrneme tuto kapitolu, je patrné, ze v disledku projevli nezdravého klimatu
mohou se u zaméstnancii objevit fyzické problémy, napf. psychosomatické potize,
neurdzy aj., dale psychické problémy, napt. deprese, tzkost aj. K tomu v§emu se mohou
pridat také pracovni problémy, které se projevi v celkové apatii, nechuti vykonavat
cokoliv nad rdmec pracovnich povinnosti, lajdactvi, neochoté ke spolupréci. S tim v§im
souviseji také problémy ekonomické, které ovliviiuji GspéSnost firmy a tim i platové

ohodnoceni zaméstnancu.

% Srov. CAKRT, M. Konflikty v 7izeni a 7izeni konfliktii. 2000, s. 68.

% Srov. PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006, s. 199.
% Srov. BREWER, K. C. Managing Stress. 1997, s. 3.

%8 Srov. TamtéZ, s. 3.
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1.5 Klima a jeho tcinnost

V této kapitole popiSeme, jak plsobi klima na rizné hlediska ¢i riizné situace, a to na
motivaci a postoje Kk praci, na vykonnost a efektivitu, dale na interpersonalni vztahy na

pracovisti, na konflikty a problémy na pracovisti a kone¢n¢ na tymovou spolupraci.

1.5.1 Motivace a postoje k praci

Motivace pfedstavuje souhrn vnitinich hnacich sil jedince, které ho urcitym smérem
sm&fuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji.”® Pokud jde o pracovni prostiedi,
projevuje se motivace zejména v souvislosti s podavanim pracovnich vykont a vlastné
vubec celkovou pracovni vykonnosti zaméstnance. Pracovni zptisobilost neni jedinym
faktorem, ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnance, patii sem také jeho ochota préci
vykonavat, coZ nazyvame jako pracovni motivace.®

S motivaci souvisi také pracovni spokojenost, ktera v motivaci a v postojich k praci
u zaméstnancii hraje nezanedbatelnou roli. Pracovni spokojenost znamend, Zze
zameéstnanci jsou spokojeni se svou praci a také s pracovnimi podminkami, které jim
zaméstnavatel vytvoril. Jak uvadi Pauknerovd, zaméstnanci ,,svlj subjektivni vztah
K praci vyjadiuji specifickym hodnocenim jejiho obsahu a charakteru podminek, za
nichz je vykonavéna, coz se navenek projevuje v jejich postojich k praci.«*! Postoje
k praci pak mohou byt pozitivni ¢i naopak negativni.

V motivaci a postojich zaméstnanct k praci hraje roli nékolik dalSich faktoru, podle
nichZ pak kazdy zaméstnanec hodnoti svou praci a pracovni podminky. Predevsim je to
obsah a charakter prace, to je v podstaté hlavnim ukazatelem spokojenosti zaméstnance.
Rozdil je markantni mezi riznymi profesemi; jestliZze je prace manazZerska ¢i spojena se
zaméstnancovou seberealizaci €1 jeho kariérnim postupem a tak je pro néj atraktivni,
I sam zamé&stnanec bude spokojen a motivovan. V opa¢ném piipadé, v méné
atraktivnich profesich bude jeho motivace rovna nule. Dilezitym faktorem je

kazdopadné také mzdové a platové ohodnoceni, dale pracovni perspektivy a dalsi

2 Srov. PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006, s. 173.

% Srov. k tomu Pauknerovou, ktera vzajemnou zavislost vykonu, schopnosti a motivace vyjadiuje
vzorcem: V = f (S x M), v némz V znamena urovei pracovniho vykonu, S jsou schopnosti zaméstnance
a M je jeho motivace. Jestlize budou schopnosti nebo motivace nulové, vykon bude logicky také nulovy —
Tamtéz, s. 173. Shodné také PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2002, s. 195.
31 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006, s. 173,
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kariérni postup, osoba vedouciho zaméstnance a osoby kolegli — spolupracovniki, dale
skute¢nost, jak je prace organizovana, svou roli hraji i fyzické podminky prace a uroven
pé€e o zaméstnance.

Kratce se muzeme zminit jest¢ o stimulaci k praci, kterd znamend cilevédomé
a zamérné ovliviiovani pracovni motivace, v podstatd piisobeni na pracovni ochotu.*?
Stimulace k pracovnimu vykonu je zejména v rukou managementu. Jeho cilem by mélo
byt uvést do souladu osobni potieby zaméstnance a jeho zajmy s potiebami a zajmy
jeho zaméstnavatele.

Postojem c¢lovék vyjadifuje vztah k néemu jinému, bud’ k pfedmétu, anebo
k jinému c¢lovéku, a ma slozku kognitivni (ndzor), emocionalni (citovou) a konativni
(chovani vic¢i objektu).®®* Z pracovniho hlediska jsou dileZité postoje zejména
k zaméstnavateli, ke kolegim, k nadiizenym, k podfizenym, k praci a pifedev§im sobé
samému. Postoje mohou znamenat bud’ spokojenost, anebo nespokojenost, a S ni

spojené dusledky (nedodrzovani pracovni doby, lhostejnost, absence apod.).

15.2 Vykonnost a efektivita

Vykonem zaméstnance je vysledek jeho pracovni ¢innosti, ktery vytvoril v ur¢itém case
a na urcitém misté, a mize jim byt bud’ zbozi, nebo sluzby. Vykonnost zaméstnancti
pak tvofi soubor jejich vlastnosti a dispozic, které podmifiuji Groven plnéni zadanych
ukoll, pfipravenost zaméstnanci podavat urcité V}’/kony.34 Vykonnost, stejné jako
motivace a postoje k praci, ovliviiuje nékolik faktorti, bud’ objektivnich ¢i subjektivnich.

Autofi zabyvajici se psychologii prace, naptf. Provaznik a kol., déli faktory do

nasledujicich skupin:

= technické, ekonomické a organiza¢ni podminky, coz jsou, jak vyplyva z jejich
povahy, objektivni faktory; patfi sem napt. uroven pocitacového vybaveni na
pracovisti, struktura uspofadani nabytku, pracovni doba, fyzické podminky

prace, zpisob odménovani,

%2 Srov. PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2002, s. 199.
3 Srov. BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1996, s. 65.
% Srov. PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2002, s. 134.
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= spolecenské podminky, které zahrnuji uroven interpersondlnich vztahi na
pracovisti, osobu vedouciho zaméstnance, zptisob prace v organizaci; z tohoto je
ziejmé, ze jde také o objektivni faktory vykonnosti,

= osobnostni faktory zaméstnance jsou na druhou stranu subjektivni faktory
vykonnosti a zahrnuji v podstat¢ vSechny predpoklady zaméstnance pro préci;
fadime sem napft. jeho fyzicky a psychicky stav, odbornou kvalifikaci, povahové
a moralni vlastnosti, jeho motivaci k praci apod.

= situacni faktory vykonnosti, které mohou byt jak objektivni, tak subjektivni,
nebot’ piisobi v aktudlnim case na vykonnost zaméstnance; mohou to byt napt.

riizné politické & osobni a rodinné udalosti, piirodni katastrofy apod.*
15.3 Interpersonalni vztahy na pracovisti

O vlivu klimatu na interpersondlni vztahy na pracovisti jsme psali. K tomu vSak
mizeme je$té doplnit, ze paklize klima ovliviluje motivaci K praci, vykonnost
a efektivitu, jeho vliv na interpersondlni vztahy mezi zaméstnanci neni zanedbatelny.

Pokud na tuto problematiku pohlédneme z hlediska konfliktii na pracovisti, coz je
V podstat¢ vliv nezdravého klimatu, dojdeme k zavéru, ze v takovém prostiedi jsou
zaméstnani prevazné jednotlivei s vysokou mirou egoismu, ktefi sleduji pouze své
vlastni cile, které se snazi prosazovat bez ohledu na zajmy zaméstnavatele nebo na
zajmy svych kolegl. Jestlize vzniknou mezi zaméstnanci hluboké rozpory, lze to
povazovat za rusivy element, ktery pomérné zasadnim zplsobem naruSuji efektivnost
organizace. Je pfedevs$im véci a zodpovédnosti managementu, aby takovym konfliktim
predchazel, aby viitbec nedovolil jejich vznik.

Pro feSeni a vyfeSeni problémil je samoziejmé nejlepSim zplisobem vyjednavani mezi
znesvarenymi stranami. Zastupce managementu bude v pozici jakéhosi smirc¢iho soudce
¢1 mediatora. Bude vystupovat zcela nestranné, vyslechne argumenty obou stran a poté se
bude snazit najit vychodisko, a to takové, které bude vyhodné jak pro ob¢ strany, tak pro
zameéstnavatele. Pouze v ptipadé€, Ze by se toto nepodatilo, bylo by na misté rozhodnout
autoritativng. Bélohlavek ve své knize spravné odkazal na Taylora, podle n€hoZ neni

prostor pro konflikt tam, kde jsou vS§emi dodrzovana pravidla a Zé11<0ny.36

% Srov. PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2002, s. 135-136.
% Srov. BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1996, s. 133.
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1.5.4  Tymova spoluprace a kooperace

Jakym zpiisobem ovliviiuje klima na pracovisti tymovou spolupraci, je predmétem
dalsich casti této prace tykajici se pracovnich skupin a pracovnich tymil. Alesponi
strucn¢ vsak mizeme fici, ze jestlize bylo v predchozi kapitole fe¢eno, ze jsou klimatem
ovlivilovany interpersonalni vztahy na pracovisti, je nepochybné — s ohledem na to, ze
¢leny skupin €i tyma jsou opét jenom zaméstnanci — lidé, ze klima na pracovisti piisobi
svymi ucinky i na fungovani tymové spoluprace, a to samoziejmé bud’ v pozitivnim

nebo negativnim smyslu.

1.6 Firemni kultura a firemni identita

Soucasti kapitoly o sociadlnim klimatu musi byt také nepochybné problematika firemni
kultury a firemni identity. Stejné jako klima ¢i atmosféra, at’ jiz oba pojmy povazuje za
synonyma, nebo je posuzuje odli$ng, je firemni kultura ¢i firemni identita (corporate
identity) néco, co na nas na jedné stran¢ pisobi a co si na druhé strané sami vytvatrime.
Nékteti profesiondlové na fizeni a marketing se domnivaji, ze firemni kultura a firemni
identita jsou totozné pojmy a maji stejny obsah, jini tyto pojmy i jejich obsah odlisuji.
Pokud pouzijeme odbornych definici pojmu firemni kultura, zjistime, ze se od té
nasi tak podstatné neli$i. Autofi Pfeifer, Umlaufova ji definuji jako ,,souhrn ptedstav,
piistupti a hodnot ve firmé vieobecns sdilenych a relativng dlouhodobg udrzovanych. %
Jmenovani autofi vzhledem k tomu, Ze firemni kultura souvisi pfevazné s myslenim lidji,

“3 s tim, ze predstavy kazdého

Ji povazuji za tzv. ,mekkou slozku fungovani firmy
zaméstnance o Smyslu vlastni prace, o tom, co piinasi firm¢ tspéch a jak je vyhodné se
chovat, se mohou vyrazn& odlisovat.* Samoziejmé je, Ze se lisit mohou, s tim musime
jen souhlasit a muZzeme dodat, Ze se taky skutecné lisi. Dle jmenovanych autort
mizeme dale vyjmenovat prvky firemni kultury. Jsou to uznavané hodnoty, dale

pfedstavy o vlastni praci, o jejim smyslu a odménovani, o Gspéchu firmy, a kone¢né

ptistupy K praci, ke spolupracovnikiim, k cilim firmy, k inovacim, ke konfliktém.*°

S PFEIFER, L.; UMLAUFOVA, M. Firemni kultura. Sila sdileni cilii, hodnot a priorit. 1993, s. 19.

% Tamtéz, s. 19.

% Srov. PFEIFER, L.; UMLAUFOVA, M. Firemni kultura. Sila sdileni cilii, hodnot a priorit. 1993, s. 19.
0 Srov. Tamtéz, s. 18.
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Dédina a Odchazel firemni kulturu vidi obdobné, nebot’ ji charakterizuji jako vnitini
klima podniku, tj. jaké stupnice hodnot, cili a perspektiv dalsi prace sdili vétSina jeho
pracovnikﬁ.41 Stejné jako vyse zminéni autofi Pfeifer, Umlaufova ji povazuji za tzv.
,»mekkou“ slozku kazdé firmy.

LukéSova naproti tomu namisto terminu firemni kultura pouziva termin organizacni
kultura, ktery definuje jako ,,soubor zakladnich piesvédceni, hodnot, postoji a norem
chovani, které¢ jsou sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni
a chovani ¢lent organizace a Vv artefaktech (tj. vytvorech) materialni (tj. architektura,
vybaveni, produkty, vyro¢ni zpravy, propagacni materialy apod.) i nematerialni
(historky, myty, zvyky, ritualy) povahy.“42 Lze se domnivat, Ze organizacni kultura
nema objektivni podobu, protoze existuje pravé ve formé zakladnich piesvédceni,
hodnot, norem a vzorcli chovani, sdilenych jedinci v rdmci organizace, navenek
manifestovanou prostiednictvim chovani a vytvord.*®

S ohledem na to, ze v oblasti firemni kultury existuji dva subjekty, které mohou mit
a Vv podstaté maji, 1 jiné hodnotové zebfticky, tj. na jedné stran¢ firma a na druhé strané
jeji zaméstnanci, je zapotiebi, aby se tyto odliSné hodnotové zebiicky setkaly v urcitém
bodg¢, a aby tak hodnoty obou téchto subjekti byly v rovnovaze. V negativnim ptipadé,
pokud zaméstnanci hodnoty firmy neuznavaji a nedodrzuji, s firmou se fakticky viibec
neidentifikuji, mozno fici ,,neziji pro ni*“. Hrozi nebezpeci vzniku negativni atmosféry
ve firmé, vznikaji konflikty mezi zaméstnanci navzdjem a mezi zaméstnanci a jejich
nadfizenymi. Zaméstnanci jsou ke své praci laxni, nechtéji ptfebirat zodpovédnost,
nemaji zdjem na zvySovani efektivity. V podstaté pouze pracuji, aby dostali vyplatu ¢i
jiné firemni benefity.

Sodkazem na shora jmenované autory Dé&dinu a Odchéazela tak muizeme
konstatovat, ze existuji urcité charakteristiky hodnot firemni kultury, které vedou

k vybudovani kladné a uspésné firemni kultury. Patii sem:

= skuteCnost, Ze zaméstnanci si svych vedoucich povazuji, respektuji je, uplatiuji

vic¢i nim zdravou miru loajality; v tomto sméru je vSak potieba, aby fungovala

*! Srov. DEDINA, J.; ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovdni firmy. 2007, s. 221.
*2 LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 2010, s. 18.
* Srov. LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 2010, s. 39.
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urcitd zpétna vazba, nadiizeni by se m¢li ke svym podfizenym chovat stejnym
zpusobem, jako oni k nim,

» jiz shora zminéné oteviené¢ klima se vzijemnou divérou mezi vSemi
zamestnanci a nadiizenymi, které nahrava tomu, aby zaméstnanci byli iniciativni
a aby se neobavali piijit k nadfizenému i s vyhradami ¢i kritikou,

* situace, kdy zaméstnanci maji moznost podilet se na rozhodovani ,,jejich firmy,
neexistuji jejich povzdechy typu ,,0 nas - bez nés*,

= uréita spoluodpovédnost za rozhodovani ve firme€, neexistuje lhostejnost
zamé&stnanct k rozhodovéani.*!

Co je klicem k silné¢ a zaddouci organizacni kultufe miizeme shrnout do né¢kolika
oblasti. Prvni oblast se tyka pozitivniho postoje manazerti k zaméstnanctim, protoze
jsou to predev$im manazefi, ktefi firemni kulturu zasadnim zpisobem ovliviiuji. Neni
vibec zadouci a nepfispiva to k dobré firemni kultufe, pokud management pfistupuje
k zamé&stnancim nadfazené, pokud je od nich zcela odtrzen a o své zaméstnance se
nezajima. Dal$i oblast pak spociva v efektivni firemni komunikaci, o jejiz dalezitosti
jsme se jiz nckolikrat zminili. Zfejmé v kazdé firmé existuje spousta véci, které je
potfeba zlepSovat a efektivni komunikace mezi né patii. Kazda firma ma stanoveny
strategicky plan a je potieba, aby na vSech urovnich, tj. od t€ch nejnizsich stupiiii az po
vrcholny management, byl tento plan podporovan.

Dalsi oblasti, ktera je klicem k silné a zddouci organizaéni kultute, je tymova prace.
Bez pochyb je to dale také otevienost vi¢i zménam, protoze nic tak neskodi firemni
kultufe jako rigidita. Zaméstnanci by méli mit moZnost se v ramci firmy dale vzdélavat,
a¢ jiz formou bézného studia ¢i formou riaznych Skoleni, jazykovych pobyti apod.
K dobr¢ firemni kultufe pfispivé 1 zavedeny model odménovani, protoze je pravdou, ze
pokud zaméstnanec ofekava kazdy mésic presné stanovenou vysi mzdy i platu, jej
vlastné viibec nemotivuje. Dobrou motivaci v§ak pro ného muiZe byt tyden dovolené
navic, pokud sezene vice zakaznikd, finan¢ni odména zpracuje-li projekt do urcitého
data, poukazka na cviceni za praci piesCas apod. Dulezitou motivacni sloZkou je také

osobni plan rozvoje kazdého zaméstnance, ktery do firmy pfitahuje ty nejlepsi

* Srov. DEDINA, J.; ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 2007, s. 222.
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zamé&stnance. Ke zdravé firemni kultufe pak jisté pfispiva 1 pozitivni a pratelska
atmosféra.

O identit¢ firmy se zmifuje také Prazanova; ve své prezentaci povazuje za identitu
firmy to, co je obraz firmy, tak jak je vniman vnitfnimi i vnéj$imi subjekty. Do identity
zahrnuje jeji poslani, uzndvané hodnoty, styl fizeni, strategie, produkty, vztah a jednani
se zakazniky a zaméstnanci, vztah k okoli, prezentaci navenek, tj. vizudlni prostfedky
a zpusob komunikace. Jmenovana autorka vidi v aktivnim formovani identity vyhody,
zminuje nutnost identifikace firmy do povédomi zakaznikii a odliSeni od svych
konkurent{l, zdéirazndni rozhodujicich prvki a vytvofeni piznivého dojmu.*

Jednou ze slozek firemni identity je také firemni design, coz jsou vizudlni
prostfedky, zejména nazev, firemni barvy a logo. Firemni logo by mélo byt lehce
rozpoznatelné, mélo by vystihovat celkovy charakter firmy a zanechat pfijemny dojem;
Vv této souvislosti se zminuje o firemnim predpisu, nazyvan téz design manual, ktery
definuje vzhled pisemnosti a webovych stranek a podobu interiéri a exteriéru firmy
a také pracovnich odévi.*®

Za dalsi slozku firemni identity mizeme s odkazem na Prazanovou povazovat také
firemni komunikaci, prostfednictvim které 1ze dosdhnout co nejlepsiho obrazu firmy ve
védomi vefejnosti. Pod komunikaci mizeme rozumét reklamu, vztahy s vefejnosti,
vztahy Kk investorim, pracovni vztahy S cilenim na nabor dalSich zaméstnanct, vztahy
ke spravnim institucim a odborné ¢i védecké vztahy. Slozkou firemni identity je taktéz
firemni chovani, tedy vzorce chovani v situacich, které jsou citlivé vniméany vefejnosti
a vztahuji se k hodnotam etického chovani a divéry. Dtllezitou soucésti firemni identity
je produkt firmy, tedy to, co firma vytvaii. %

Pravé PraZzanova povazuje za slozku firemni identity vedle vyjmenovanych slozek
také firemni kulturu, ktera je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze kvantifikovat a je
sdilena skupinou lidi, nelze ji nafidit ani se na ni vzajemné dohodnout. Firemni kulturu
d€li na tfi hierarchicky uspofadané roviny, a to na vnimatelné atributy, tj. vSe, co
vnimame smysly, dale na pravidla jednani, coZ jsou spolecenské normy a standardy

jednani, které se projevuji ve vztahu k zdkaznikim, zaméstnanclim, konkurenci

5 PRAZANOVA, 1. Ziklady managementu. Firemni kultura. [online]. Praha: Vysoka skola chemicko-technologické
v Praze. [cit. 2013-09-16]. Dostupné na WWW:<http:/flwww.vscht.czktk/www_324/studium/ZM/12.pps>.
Tamtéz.
M Tamteéz.

25



Kk podnikatelskym zasadam, a kone¢n¢ na zakladni zivotni ptedstavy, které vznikaji
spontanng, jsou nevédomé, zavislé na véku, dosavadnich zkusenostech, vzdélani, roding
a vrozenych vlastnostech osobnosti. Firma bud’ kulturu ma, tj. vytvofila ptedpisy, anebo
sama firma je tou kulturou, tj. vytvafi ji svou ¢innosti sama (napf. jeji management ma
dobry pfistup k lidem bez rozdilu, dobfe funguje personalni fizeni, sami zaméstnanci
maji potiebu identifikovat se s kulturou firmy, jsou vysoce loajalni k firmé apod.).*®

Z toho, co bylo v této kapitole napsano, miizeme uzaviit, Ze za rysy zdravé firemni
kultury miizeme povazovat vytvoreni podminek pro fungovani zaméstnancii jako tymu,
ptijeti kritiky, kterd muze byt i prostfedkem pro hledani konstruktivnich feSeni,
identifikaci zaméstnanct s firmou, jejich vnéj$i podpora, dobrou troven vzajemnych
vztahil a dobrou firemni komunikaci, pfijeti odpovédnosti managementem, umoznéni
podfizenym k vyjadieni. M¢fit, zda firemni kultura je zdravd ¢i nikoliv, mizeme
zpravidla pomoci dotaznikli, v nichz se analyzuji slozky kultury, a to spole¢né cile,
vztah k okoli, spole¢né zpisoby, charakter lidskych vztaht a charakter etickych hodnot.
Vysledky je mozno porovnavat s vysledky, ke kterym dospéli v jinych firméach (tento

zpusob srovnani se nazyva benchmarking).

*8 PRAZANOVA, 1. Ziklady managementu. Firemni kultura. [online]. Praha: Vysoka $kola chemicko-technologicka
v Praze. [cit. 2013-09-16]. Dostupné na WWW:<http:/flwww.vscht.czktk/www_324/studium/ZM/12.pps>.
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2. VYCHODISKA TYMOVE PRACE

Dobie vybudovany tym miiie dosdhnout takového tispéchu, o kterém jste nikdy ani nesnili.
John C. Maxwell
Na piedchozi kapitolu o klimatu na pracovisti miizeme volné navazat tématem tymové
préace, nebot’ klima na pracovisti ma na tymovou praci zasadni vliv. Pracovni kolektiv,
ktery miizeme nazyvat pracovni skupinou ¢i tymem, se sklada — jak pozname jiz z jeho
oznaceni — Z vice nez jedné osoby — zaméstnance, pracovnika. Tato skutecnost, tedy
vice jednotlivcl a riiznych osobnosti v jedné skuping, s sebou mulze ptindSet 1 urCité
negativni disledky. Nejen konflikty, hadky a naschvaly, ale také stres a jiné zdravotni
potize, které vyraznou mérou ovlivituji vykon prace kolektivu a tim i ispéSnosti firmy.
Nejidealnéjsi a pro firmu nejlepsi samoziejmé je, pokud pracovni tym funguje
bezproblémové. Pokud se v pracovnim kolektivu sejdou tak silni a psychicky vyspéli
jedinci, Ze dokdzou potlacit svou osobnost ve prospéch né€koho jiného, nez jsou oni

sami, tedy ve prospéch firmy, kolektivu a tim i ve prospéch jeho ostatnich ¢lend.

2.1 Socialni skupina — pracovni skupina - tym

2.1.1  Socialni skupina

Definici socialni skupiny je odvoditelnd pfimo zjejiho nazvu. Jde o skupinu, coz
znamena, ze jejim obsahem je vice nez jedna osoba. Pojem socidlni nas pak smétuje
K tomu, Ze mezi osobami ve skupiné existuje urcity vztah. Pfesnéjsi a odbornou definici
nam nabizi Bedrnova, Novy a kol., ktefi za socidlni skupinu povazuji ,, skupinu tii nebo
vice jedinct, mezi nimiz existuje urdity spoledensky vztah.“*® Tuto svou definici

oznacuji jako objektivni. Zdlraziuji, Ze vime, Ze spoleCensky vztah existuje, a dodavaji,

* BEDRNOVA, E.;: NOVY, M. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2004, s 83. Srov. v této souvislosti
nazor jinych autord, napt. Dédina a Odchazel tvrdi, ze ,skupinu predstavuji vice nez dvé osoby* —
DEDINA, J.; ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 2007, s. 84.
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ze ,,soucasti definice musi byt i podminka vyjadfujici nezbytnost vzdjemné psychické
vazby.“*® Toto doplnéni jmenovanych autor chipeme tak, e &lenové skupiny sami
vnimaji, ze n¢jaka skupina existuje, a zdrovenl vnimaji, Ze oni jsou jeji soucasti. Na
subjektivni rozmér socidlni skupiny ostatn¢ upozoriiuje i Hayesova, kterd mezi kritéria,
jez spolecné identifikuji socialni skupinu, fadi pravé vnimani ¢lentt skupiny jak ve
sméru ke skuping, tak ve sméru k nim jako k jejim ¢lentm.>

Neda se fici, ze vzdy, kdyZ v prostoru nebo v ¢ase vznikne ¢i existuje ur€ity pocet
lidi, jde automaticky o socidlni skupinu. Pokud totiz analyzujeme jiz uvedenou definici
socialni skupiny, dojdeme k zavéru, ze k tomu, abychom o urcitém shluku jednotlivct
mohli fici, ze skute¢né€ jde o socialni skupinu, musi byt splnéna urcitd kritéria. Vyse jiz
jmenovana Hayesova kupiikladu za kritéria, podle niz lze socialni skupinu definovat,
povazuje n€kolik skute¢nosti; v prvni fad¢€ je toho nazoru, Ze mezi €leny existuji vztahy,
které nadto musi trvat delSi dobu, dale se domniva, Ze samotni jeji ¢lenové spolecny
utvar skute¢né jako skupinu vnimaji a zaroven vnimaji sebe jako jeji ¢leny. Nadto Si

1.%% Tato autorka pak

skupina vytvafi své vlastni normy, pravidla a samoziejmeé cile a uce
na zakladé téchto kritérii socialni skupinu charakterizuje podrobnéji, nez jak to ¢ini
Bedrnova, Novy a kol., a to jako ,,seskupeni lidi, ktetfi jsou ve vzajemném vztahu,
zejména interakce a spoluprace, v jejimz ramci existuji ur¢ité socidlni vazby, sdilené
hodnoty a normy a jim odpovidajici sankce.“>

Bedrnova, Novy a kol., se zabyvaji také hledisky, jez povazuji za kritéria vedouci
ke klasifikaci socialnich skupin.®® Jednim znich je hledisko utvafeni vztaht, podle
ne¢hoz rozliSujeme skupinu formalni, kterd ma jasny, definovany cil, ur€ené vazby,
ucelové chovani, a skupinu neformalni, kterd vznikéd spontanng. Podle velikosti zndme
skupinu malou, kter4 se vyznacuje interpersonalnimi vztahy mezi jejimi ¢leny a ma 2 az
15 ¢lend, a skupinu velkou, v niZ funguji vztahy mezi ¢leny zprostfedkované a jejimiz
Cleny je 15 a vice osob; nckteti sociologové pak uvadé;i jeste skupinu stiedni, ktera ma

podle nich 15 az 40 &lend, takze skupina velké je identifikovana az s 40 a vice &leny.”

Y BEDRNOVA, E.; NOVY, M. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2004, s 83.
%! Srov. HAYES, N. Zdiklady socidlni psychologie. 2003, s. 60.
52 Srov. TamtéZ, s. 60.
¥ HAYES, N. Zdklady socidlni psychologie. 2003, s. 60.
% Srov. BEDRNOVA, E.; NOVY, M. a kol. Psychologie a sociologie rizeni. 2004, s 84,
> Srov. ale nazor Pelikana, ktery se ke stanoveni poétu &lend ve skuping vyjadiil pomémé skepticky,
kdyz tekl, ze ,,jednoznacné vymezeni velikosti skupiny se zietelem k jeji uicinnosti je velice problematicke.
Zalezi ziejmé na charakteru skupiny a zejména na cili snazeni dané skupiny* — PELIKAN, J. Vychova
Jjako teoreticky probléem. 1995, s. 139.
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Hledisko vyznamu vztaht ovliviiuje to, zda ptijde o skupinu primarni, v niz vztahy mezi
¢leny ovlivnuji jejich chovani, ¢i o skupinu sekundarni, tedy skupinu, kterd ma vyznam
sama o sob¢ a vztahy mezi jejimi Cleny jsou podruzné. Podle zatazeni a orientace ¢lent
vime o Clenské skupiné, ke které ¢len pfislusi, ¢i o skupiné neclenské, kde Clenstvi
nehraje roli, anebo o skupiné referen¢ni, v rdmci niz jeji ¢len pfijima stanovené normy
a hodnoty a respektuje je.

Vyznamnym hlediskem je také Cas a podle trvani rozliSujeme skupinu docasnou,
kterd je vytvofend pouze na urCité obdobi, a mize ji byt pravé pracovni tym. Déle
skupinu stalou, vniz se délka jejiho trvani nefesi, coz je napf. pracovni skupina,
a konec¢né skupinu trvalou, v niz se viibec nepocita s jejim ukonéenim (typickou trvalou
skupinou je rodina). Podle zafazovani a uvoliiovani zname skupinu otevienou, kterd bez
problémi piijima nové Cleny a uvoliluje stavajici, dale skupinu s otevienym pfistupem,
kterd stanovi urcité podminky Elenstvi, pfi jejichz splnéni mize byt piijat novy ¢len
nebo uvolnén stavajici ¢len, a skupinu uzavienou, kterd nové ¢leny nepiijima a stavajici

nepousti.

2.1.2  Pracovni skupina

Pracovni skupina (¢i work group) je uzsi pojem nez socialni skupina, resp. z hlediska
toho, co bylo feceno v predchozi kapitole, lze fici, ze pracovni skupina je druhem
socialni skupiny. Pracovni skupina je totiz tvofena urcitym poctem osob, které se
nachazeji na jednom pracovisti, resp. u jednoho zaméstnavatele, jsou spjati spolecnou —
pracovni Cinnosti, ve skupiné jsou jasné dané socidlni pozice a role a je jednotné
vedena. Pauknerova pfiznava pracovni skupiné velky vyznam, kdyz uvadi, ze ,,jednim
z faktorti, které plsobi na utvafeni charakteru socialniho klimatu, je postaveni, které
zaujima pracovni skupina v socidlnim systému celé 01rganizace.“56

Podstatnym znakem pracovni skupiny je vytvotfena struktura socidlnich profesnich
pozic a roli.”” Pozice a role jsou odliseny, a to tak, Ze pozice je pfesné urcena
a charakterizuje urcity status jedince v systému interpersonalnich vztahti v pracovni
skuping. Tj. prostor, ktery je vyrazem jeho funkce v daném systému vztaht, pticemz
k jeho zastavani musi jedinec spliiovat fadu objektivnich pozadavkt. Zatimco role

vyjadiuje pouze ocekavani urcit¢ho zplisobu chovani jedince nachazejiciho se v urcité

® PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006, s. 201.
*" Srov. PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006, s. 204.
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socialni, profesni pozici.”® Dilezité také je k tomuto pfipomenout, a vyplyva to piimo
Z nabizeného srovnani odliSnosti mezi pozici a roli v pracovni skupiné, ze kazdé pozici
odpovida pfislusna role, nikoliv naopak.

Pauknerova v této souvislosti upozoriiuje na to, abychom rozliSovali formalni
a neformalni rovinu pozic a roli v pracovni skuping, nebot’ zatimco ve formalni roviné
zname pouze dva zakladni typy, tj. pozici a roli nadfizeného pracovnika a pozici a roli
podiizeného pracovnika, pak tam, kde takto formalisticky k pracovni skupiné
nepfistupujeme, je pozic a roli mnohem vice, napt. neformalni vedouci (dominujici
osoba), pomocnik (aktivni osoba), souputnik (zavisla osoba), pasivni jedinec, perfidni
jedinec apod.®

Pracovni skupinu muzeme definovat také jako skupinu osob jednoho pracovisté,
spjatych kolektivni ¢innosti, vnitinich strukturou socidlnich roli a jednotnym vedenim.®
Obdobné pracovni skupinu charakterizuje Zahradkova, a to jako seskupeni lidi, ktefi
jsou spojeni do pracovniho celku pracovni naplni, pii niz jsou na sob¢ zavisli pracovni
hierarchii nebo cilem praice.61

Typové bychom pracovni skupinu zatadili mezi socialni skupiny formalni, nebot’ je
vytvorena za uCelem dosazeni stanoveného cile. Je skupinou malou, nebot’ v ramci ni
funguje soubor vztahli a bezprostfedni vliv na ni ma vedouci osoba. Muze byt bud’
skupinou docasnou, anebo stdlou, to podle toho, zda a kdy dojde k naplnéni
stanoveného cile; pokud je cil splnén a neni definovan novy, je skupina rozpusténa.
Tento zavér je potvrzen také autory Cejthamrem a Dé&dinou, 1 kdyz ti v podstaté
nevylucuji, aby 1 pracovni skupina méla neformalni povahu, v niZ se stavi spiSe na
osobnich vztazich a dohodach mezi ¢leny skupiny neZ na definovanych vztazich.?
S timto se lze ztotoznit, a¢ hlub$i osobni vztahy na pracoviSti nesouvisi se samotnym
vykonem prace, jako spiSe s aktivitami mimo praci, napi. spolecné obédy, cyklistické
vylety, kulturni akce apod. Jestlize zlistaneme u téchto autord, ti pracovni skupinu za
pomoci psychologickych termina definuji jako libovolny pocet osob, kteti se vzajemné

ovliviiuji, chapou jeden druhého a vidi se jako skupina.®®

*% Srov. PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2008, s. 201.
> Srov. Tamtéz, s. 204.

% Srov. BEDRNOVA, E.; NOVY, M. a kol. Psychologie a sociologie izeni. 2004, s. 88.
%1 Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 20.

%2 Srov. CEJTHAMR, V.: DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2010, s. 152.
% Tamtéz, s. 151.
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Horalikova v souvislosti s timto tématem hovofi o tradici pracovni skupiny, kterou
podle ni predstavuje souhrn zvyklosti, které se vytvorily v prub&hu existence skupiny,
upevnily se a vzily natolik, Ze se projevuji jako pevné, trvalé¢ a vice mén€ neménné
zpusoby chovani a vziajemného hodnoceni ¢lenti skupiny. Tradice posiluji pocit
odpovédnosti &lent skupiny za pracovni vysledky.®*

Nakonecny se pracovni skupiné vénuje z psychologického hlediska. Domniva se, ze
potencidlni vykon skupiny odrdzi zplsob, kterym by méla skupina pracovat pfi
optimalnim vyuziti svych dostupnych zdroji. Zdroji pak rozumime odpovidajici
schopnosti, znalosti, dovednosti, nastroje, ¢as a penize, se kterymi nakladame tak, aby
skupina splnila pozadavky tkolu. Pokud ¢lenové skupiny spoleéné nebo individudlné
disponuji potfebnymi zdroji, ma pak skupina SirSi potencial, nez kdyz ji nékteré zdroje
nezbytné ke splnéni ukolu chybi. Kazdodenni Zivot vSak potvrzuje, Ze ani dostupnost
viech potiebnych zdrojii nezarucuje skuteény vysoky vykon skupiny.®

Jmenovany autor se v jiné své publikaci vénuje pracovni skupiné jako socidlnimu
systému, kdyz uvadi, Ze ,.Cinnosti, interakce a pocity vznikajici mezi ¢leny skupiny
vytvafeji socialni systém, ktery je soucésti prostfedi, v némz existuje, ale neni jeho
produktem.«® V této souvislosti hovoii také o tzv. ,,vn&jsim prostfedi skupiny, které ma
tf1 stranky: fyzickou, technickou a socidlni, které se prolinaji, s tim, Ze déni ve skupiné
je determinovano vlastnostmi prostfedi a stavem skupiny (jeji vnitini dynamikou),
pricemz déni ve skupiné ma vliv i na vnéjsi prostiedi, tj. na organizaci. Tento vztah
mezi skupinou a jejim vn&j§im prostitedim ma povahu cirkulace akce — reakce.“®’

Ke shora uvedenému jest€¢ mizeme uvést, ze na skupinu, na jeji ¢leny maji vliv
dalsi faktory. Skupina ani jeji ¢lenové neziji ve vakuu, ale maji také svij jiny nez
pracovni Zivot, svou rodinu, své zajmy a zaliby. Osoby z téchto oblasti Zivota ¢lena
skupiny velmi vyznamné ovliviluji, coZ se nakonec projevi 1 v praci celé pracovni
skupiny. Jak odlisSné bude chovani zaméstnance, ktery je v soukromém Zivot€ napf.
Glenem rowdies® nebo hnuti skinheads, a jak t&7ka snim bude vramci skupiny
komunikace, a chovani zamé&stnance, ktery je ¢lenem kiest'anské organizace a ve svém

volném ¢ase vypomaha socidlné€ slabym spoluobcantim, si jist¢ umime predstavit.

% Srov. HORALIKOVA, M. Persondlni fizeni. 20086, s. 182.

% Srov. NAKONECNY, M. Socidlni psychologie. 2009, s. 497.

% NAKONECNY, M. Socidlni psychologie. 2009, s. 136.

® Tamtéz, s. 497.

%8 a& v tomto sméru samoziejmé nechceme generalizovat. Ne viichni rowdies ¢i skinheads se v b&zném
zivoté chovaji agresivng.
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2.1.3  Pracovni tym

Pracovni tym (¢i work team) je slovo, které jsme se naucili pouzivat az v souvislosti
s ekonomickymi a politickymi zménami, které v tehdejsim Ceskoslovensku prob&hly po
roce 1989. Dnes jej Vv pracovni terminologii pouzivame velmi ¢asto. Také pracovni tym
je jednim z druhti socialni skupiny a svou povahou je blizky pracovni skupiné, neni s ni
vSak totozny.

V této praci jiz nékolikrat citovand Hayesova odliSnosti pracovni skupiny
a pracovniho tymu vidi v tom, ze tymy jsou zamétené na spolecny ukol a skladaji se
z 0sob s riznymi, ale dopliujicimi se znalostmi a dovednostmi. Spole¢né znaky
pracovni skupiny a pracovniho tymu spatfujeme v tom, ze jsou vyvijeny skupinové
normy, které tym definuji a jehoZz prostiednictvim je zajistovano jeho hladké a spravné
fungovani, s tim, ze normy, které jsou vytvafreny pro tym, jsou zamefeny na ukol vice
nez normy pro béznou pracovni skupinu.69

Velmi stru¢né a naprosto jasné odliSeni pracovni skupiny a pracovniho tymu nabizi
autofi Cejthamr a Dédina, kdyz tvrdi, Ze skupiny jsou v podstaté trvalejsi struktury,
pracujici v urcité oblasti dlouhodobé. Tymy oproti tomu mohou mit kratsi trvani, které
je ukonceno dosazenim stanoveného cile — navrhem nového vyrobku nebo realizaci
sluzby, vytvofenim nebo zavedenim systému fizeni nebo informac¢niho systému.
Spolecnymi prvky pro oba utvary jsou vztahy mezi Cleny, oba prochédzeji podobnymi
fazemi vyvoje, tvofi své vlastni normy a standardy. "

Shora jmenovany autor Dé&dina, tentokrat vSak ve spojeni s Odchdzelem, dospéli
K zavéru, ze tym je ,,mala pracovni skupina ¢lenéna podle funkci jednotlivych ¢lend,
sledujici jednotny cil, vyznacujici se pomérné intenzivnimi vzajemnymi vztahy na
zaklad¢ intenzivni komunikace mezi ¢leny tymu a specifickou formou prace, mezi

o7

kterymi panuje tymovy duch a pomémé silna soudrznost.“’" Tito autofi pracovni tym od

pracovni skupiny odliSuji, kdyz uvadéji, ze ,,pojem skupiny je SirSi a zahrnuje pojem

, P AT y . gy S 72
tymu s tim, Ze kazdy tym je zaroven skupinou, ale ne kazda skupina je tymem.*

% Srov. HAYES, N. Zdklady socidlni psychologie. s. 40.

% Srov. CEJTHAMR, V.; DEDINA, J. Management a organizacni chovdni. s. 62.

"I DEDINA, J.; ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 2007, s. 84.
2 Tamtéz, s. 84.
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V 1. ptiloze této préace je tabulka, kterd byla sestavena podle Kolajové tak, jak
ona vidi rozdily mezi pracovni skupinou, resp. skupinovou praci a pracovnim tymem,
resp. tymovou praci, které shrnula do Ctyt hledisek.

Zajimavosti je nazor této autorky, kterd analyzovala jednotliva pismena anglického
slova TEAM a domniva se, ze je to v podstaté zkratkou klicovych slov: T-ogether,
E-verybody, A-chieves, M-ore,”® kterou voln& piekladame vyrazem ,,spolecné
dosahneme vice.“ Sama pak tym definuje jako ,,nejlépe tfi a vice jedincii, ktefi jsou ve
vzajemné interakci a maji pocit spole¢né identity, spolecného védomi MY, vSichni se
snazi dosdhnout stejného cile a dodrzuji vétSinou nepsané normy a pravidla, podle
kterych dobrovolné a z vlastni viile pracuji a jednaji.“’* Dalsi autorka, a to Zahradkova,
charakterizuje tym jako ,jasn¢ definovany celek spolupracujicich lidi s ¢asové
omezenym cilem, limitovanou velikosti, jasnymi pravidly a s charakteristickym
procesem prélce.“75

Definici tymu se zabyvaji také vyse ne¢kolikrat citovani autoii Bedrnova, Novy a kol.;
tito autofi, na rozdil od shora zminénych Hayesové, Kolajové a Zahradkové, ale
obdobné jako napf. Dédina a Odchazel, povazuji pracovni tym za specificky druh
pracovni skupiny, a to vnitiné formalné nestrukturovanou malou skupinu 0sob, které
Vjejim ramci podavaji po stanovenou dobu spolec¢ny vykon; na rozdil od pracovni
skupiny v tymu vsichni jeho ¢lenové podavaji spole¢ny vykon a vSichni také maji
spole¢nou odpovédnost za jeho vysledky, typickym je také ¢asové omezeni existence
t}’lmu.76

O prvcich tymu ¢i tymové prace se zminuji také nékteré zahrani¢ni webové stranky
zabyvajici se problematikou managementu a marketingu. Zpravidla definuji tfi stupné
tymové prace (,,levels of teamwork®) a to komunikaci (,,members have to communicate
decisions and activities®), dale koordinaci (,,members need to coordinate their
activities) a konecné spolupraci (,,members need to collaborate by engaging in joint
problem solving and brainstorming. They need to challenge each other’s ideas and work

together on developing plans and managing execution) a ¢tyii zakladni prvky tymové

prace a to cile (,,goals — what we re trying to accomplish together®), role (,,roles — who

® Srov. KOLAJOVA, M. Tymovd spoluprdce. 2006, s. 12.

" KOLAJOVA, M. Tymovid spoluprdce. 2006, s. 12.

> 7ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 19.

® Srov. BEDRNOVA, E.; NOVY, M. a kol. Psychologie a sociologie rizeni. 2004, s. 106.
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does what and how we handle overlaps and interdependencies®), proces (,,process —
how we run our business and how we work together) a konecné vztahy (,,relationships
— communication and influence skills for petting work done:“).77

Na zavér této kapitoly nabizime schéma, které prakticky shrnuje to, co bylo zjiSténo
a popsano v predchozich tfech kapitolach o socialni skuping, pracovni skupin€ a pracovnim
tymu. Schéma zaroven ilustruje vztahy mezi témito skupinami; je z n¢ho patrné, ze
pracovni skupina a pracovni tym jsou druhy socidlni skupiny. Viceméné¢ vSak mizeme
uzaviit tuto kapitolu stim, Ze nékdy miize pracovni skupina s pracovnim tymem
splynout a samotné definice ¢i rozliSeni neni pro praxi az tak dilezité, rozhodujici je
ptedevsim styl prace, nebot’ podle ného pak mizeme odlisit, zda jde o pracovni skupinu

¢1 pracovni tym.

PRACOVNI SKUPINY

PRACOVNI TYM

Obr. & 1 Typologie skupin 78

2.2 Funkce tymu

Funkce tymu je dvoji, formalni a neformalni. Formalni funkci tymu si spojujeme piimo
S plnénim pracovnich ukoll a je v ni zahrnuta spole¢na ¢innost a jeji koordinace, feSeni
slozitych tkold, snaha podnitit a rozvijet nové myslenky vedouci ke spravnému splnéni
pracovnich tkoll. Neformalni funkce se tyka pfimo ¢lent tymu a ma zcela individualni
charakter, nebot’ slouzi predevS§im k uspokojovani potieb jeho ¢lend. Tyto potieby
nesouvisi s pracovnim zafazenim, ale tykaji se zdjmd a aktivit ve volném CcCase

zaméstnancl. V neformdlnim tymu se feSi zpravidla mezilidské problémy mezi

"TeamEssentials. [onling]. 2013[cit. 2013-09-25]. Dostupné na WWW: <http:/Amww.acorn-od.com/team_tools.html>.
"®Managementmania: Typologie skupin. [online]. 2013 [cit. 2014-01-03]. Dostupné na WWW:
<http://www.managemetmania.com>.
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zamé&stnanci, nabizi moZznost sdileni mezi nimi, plsobi pozitivné proti Uzkosti
jednotlived, potlacuje pocity bezmoci a nejistoty, zpravidla je dobry pro vznik ptatelstvi
a kamaradstvi mezi Cleny.

Cile formalnich tymi jsou odvozeny piimo od cili organizace. Formalni tym mtize
byt bud’ trvaly, anebo ustaveny ,,ad hoc*, tj. pro vyfeseni konkrétniho pracovniho tikolu.
Néplni formalniho tymu je pfedevsim vyieSeni néjakého slozitého zadaného pracovniho
ukolu, a to ve vzajemné kooperaci mezi ¢leny t}'/mu.79 Clenové formalniho tymu jsou
podporovani v tom, aby nad feSenim zadané¢ho ukolu ptfemysleli a hledali né&jaké
kreativni a prospé$né feseni, nalézali jeho alternativy. V ramci formalnich tymu se pak
nabizi také moznost spolupréce riiznych oddéleni ve firmé. Clenové formalniho tymu se
uci, rozviji své schopnosti a védomosti. Jsou vzdélavani jak po strance odborné, tak po

strance psychologické.

2.3 Skupinova dynamika

Slovo dynamika méame spojeno se situacemi, kdy se néco déje nebo kdy se néco
méni. Pod skupinovou dynamikou (group dynamics) bychom si tak mohli pifedstavit
pfirozeny vyvoj a rozvoj skupiny nebo tymu, to, jakym zplsobem lidé — zamé&stnanci na
vyvoj skupiny ¢i tymu reaguji. Nakonecny ji definuje, odkazujic na americké autory
Cartwrighta a Zandera, jako ,,pole Setieni vénované postupujicimu poznavani povahy
skupin, zdkontim jejich vyvoje a jejich interpelacim s individui, ostatnimi skupinami a Sir§imi

institucemi. %

Jednoduseji feceno skupinova dynamika ,,vyjadiuje vlastng, jak funguji relace
mezi elementy této struktury, kterd sama mutize byt oznacena jako dynamicka, pfic¢emz
podstatnymi funkcemi skupiny je dosahovani skupinovych cilit — vykony skupiny (goal
achievement functions) a udrZovani skupiny (group maintenance functions).“81

Do skupinové dynamiky miZeme zahrnout i proces vyvoje skupin, vzdjemnych

vztahli mezi €leny skupiny i1 vztahil jednotlivcil ke skupiné jako celku. Dale proces

" Srov. KOLAJOVA, M. Tymovd spoluprdce. 2006, s. 18.
8 NAKONECNY, M. Socidlni psychologie. 2009, s. 420.
8 Tamtéz, s. 421.
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vzniku a vyvoje norem chovani, hodnot a roli jednotlivych ¢lent, které se oznacuji jako
tzv. ,,sebezku§enostni.“82

Problematikou skupinové dynamiky se zabyva také Zahradkova. Pokud jde
o rychlost vyvoje skupiny, uvadi, Zze zalezi na mnoha faktorech, napt. doba trvani
skupiny nebo tymu; tymy nebo skupiny, které pied sebou maji delsi trvani, maji také
pomalejsi skupinovou dynamiku. Dal§im faktorem, ktery ovliviiuje rychlost vyvoje
skupiny, je zptusob vedeni, tzn. vedouci podle toho, jak skupinu ¢i tym vede, jej mize
spiSe brzdit anebo naopak podporovat a tim posunovat dopfedu. Dale sem miizeme
zatadit skladbu lidi v tymu; je logické, Ze temperamentni, pracoviti, otevieni a nezavisli
budou pfispivat spiSe k rychlejSimu vyvoji tymu nez lidé pomali, laxni, flegmaticti,
lhostejni apod. Zda to v§ak bude vzdy pouze pozitivni pro tym, je dalsi otazkou.®

Pokud jde o rychlost vyvoje skupiny, uvadi, Zze zalezi na mnoha faktorech, napft.
doba trvani skupiny nebo tymu; tymy nebo skupiny, které pred sebou maji delsi trvani,
maji také pomalejsi skupinovou dynamiku. Dal§im faktorem, ktery ovliviiuje rychlost
vyvoje skupiny, je zplisob vedeni, tzn. vedouci podle toho, jak skupinu ¢i tym vede, jej
muze spiSe brzdit, anebo naopak podporovat a tim posunovat dopfedu. Dale sem
muzeme zafadit skladbu lidi v tymu; je logické, Ze temperamentni, pracoviti, otevieni
anezavisli budou pfispivat spiSe k rychlejSimu vyvoji tymu nez lidé pomali, laxni,
flegmaticti, lhostejni apod. Zda to vSak bude vzdy pouze pozitivni pro tym, je dalsi
otazkou.®

V rychlosti vyvoje skupiny ¢i tymu hraji nezpochybnitelnou roli také ambice
a osobni cile jeho ¢lent, jejich motivace a zajem na kooperaci s ostatnim ¢leny, jejich
vztahy pfed vznikem skupiny €i tymu, jejich pracovni a jiné odborné zkuSenosti a také
zkuSenosti tymové. Skupina ¢i tym, v némz jsou jeho ¢lenové pftilis zahledéni do sebe,
ovlivni skupinovou dynamiku negativnim smérem. Dillezitym faktorem je také predmét
ukolu, kterého mé skupina ¢i tym dosdhnout, a mira stresu, ktera s tim souvisi. Jak bylo
feCeno v predchozich kapitolach, stres ovliviiuje jak socialni klima na pracovisti, tak
interpersonalni vztahy na ném, také motivaci a vykonnost zaméstnanct. Nepochybné
tedy ovliviiuje 1 skupinovou dynamiku, avSak ve sméru pozitivnim, nebot’ jakmile

jednou stres nastoupi, tim mnohem rychleji a diive pfijde krizova cast, takze vyvoj

vvvvv

® Srov. HERMOCHOV A, S. Skupinova dynamika ve Skolni tFidé. 2005, s. 16.
8 Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 51-53.
8 Srov. Tamtéz, s. 52.

36



2.4 Vyvojové faze tymu

Utvateni tymu probiha v urcitych etapach ¢i fazich, které na sebe navazuji. Nemtizeme
jednoduse zvolat ,,dnes o dvanacté hodin¢ se sejdeme a vytvofime tym*. Vyslovit to
pfirozené¢ muzeme, ale ani nami vysloveny zamér, dokonce ani samotné setkani
v uréenou hodinu neznamena automaticky vznik tymu. Podle teorie skupinové
dynamiky, kterou rozvijeji napt. Cejthamr a Dédina, odkazujic na Basse a Ryterbanda,
prochazi kazda nové vytvorena skupina, a tedy i1 tym, nc¢kolika zdkonitymi a na sebe
navazujicimi stadii vyvoje, a to stadiem formovani (tzv. orientaci), dale stadiem boufeni
(krizi, diskusi), poté nastupuje stadium normovani, ¢ili stabilizace, po ni samotny vykon
(produkce).® Mozno dodat jests stadium ukonceni &innosti tymu.

Jini autofi, mezi nimi Zahradkova, rozliSuji jednotlivé etapy vyvoje z hlediska
jednotlivych na sebe navazujicich fazi skupinové dynamiky, na vznik (,.starting®),
orientaci (forming), krizi (storming), stabilizaci (norming), produktivni fazi
(performing), uzavirani (closing) a oZiveni (refresh).®*® Obsah fazi, které jsou
vyjmenovany v pfedchozim odstavci, je 1 podle Zahradkové v podstaté totozny, faze
oziveni podle ni znamend pifedev§im udrZeni efektivity skupiny, jeji obmeéna,
zlepsovani, inovace, prohloubeni stereotyptl, feseni pracovnich problému, vyladovani
vztahtl a zmény v procesech.!” Obdobn& formuluji faze vyvoje skupiny & tymu také
Bedrnové a NOV}'I.88

V podstaté shodné rozliSuji faze pfi budovani tymu také zahrani¢ni autofi Arnold,
Silvester, Patterson, Robertson, Cooper a Burnes. Také oni hovoii nejdiive o fazi
formovani, ktera je spojena s nejasnostmi a zmatkem a povrchni ¢i dokonce Spatnou
komunikaci mezi €leny. Volné pfechazi do faze dobyti, coz miZe byt pomé&mé t€zka
etapa, v niz dochdzi ke konfliktim mezi ¢leny tymu ¢i dokonce vzpourdm, ¢lenové
tymu mohou byt frustrovani a nastvani. Po dobyti v8ak pfichazi fdze normalizace, mezi
¢leny tymu jiz probihd normalni a oteviend komunikace. Normalizace pak vstupuje do

faze provozu, kdy je jiz stanoveno, jak skupina ¢i tym bude fungovat, hlavnim

8 Srov. CEJTHAMR, V.: DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2010, s. 154.

87 AHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivai spoluprdci. 2005, s. 122.

¥ Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 122.

88 jako orientaci (,forming“), konfrontaci (,,storming), utvareni pravidel (,,norming*), vykonnost (,,performing),
udrzeni (,;adjourning*) — k tomu srov. BEDRNOVA, E.; NOVY, M. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2004,
s. 123 + stejné napt. DEDINA, I.; ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovéni firmy. 2007, s. 86-87.
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pfedmétem této faze je dosazeni stanovenych a zadanych cilii, ¢lenové tymu by v této
fazi jiz méli byt schopni bézné¢ a oteviené komunikovat bez konfliktd. Poté nastava

rozpad nebo rozpusténi, a to zpravidla po splnéni zadaného tikolu.®

24.1  Vaznik (,,starting®), formovani (,,forming*)

Ugelem formovéni tymu je piedevsim seznameni se jeho &lent mezi sebou navzajem.
Ze zkuSenosti, a to 1 vlastnich, vime, Ze prvotni seznamovani, jakési ,,otukavani se®, at’
jiz pracovniho ¢i soukromého razu, se vyznacuje urcitou mirou plachosti a nejistoty.
V této fazi jsme, nebo se alespoii snazime byt, viici ostatnim zdvoftilymi, naslouchdme
druhému ¢i druhym, v ptipadé nesouhlasu s druhymi se snazime vyhnout otevienému
nepratelstvi ¢i konfliktim. Pravé na pocatku se miizeme také setkat s tzv. hal6 efektem;
mozné oznacit jako pretvaiku, v tomto sméru vSak odkazme opét na vlastni zkuSenost
ata nas dovede k zavéru, zZe v pribéhu dalsSiho formovéni vztahu, opét lhostejno zda
pracovniho ¢i soukromého, se nase skute¢na osobnost beztak projevi.

V ramci takového seznameni ¢i testovani pak probihd stanoveni ukoldl tymu,
pravidel a norem chovani, které¢ by méli vSichni ¢lenové tymu respektovat a dodrzovat,
zpravidla je také jmenovan vedouci tymu. Tato faze je velmi dilezita pro dalsi uspésné
fungovani tymu.

Rozhodné je zasadnim vybér lidi do skupiny ¢i tymu. Pfed samotnym vznikem je
proto doporucovano, aby jejich potencionalni ¢lenové vyplnili dotazniky ¢i testy, aby se
Z jejich vysledkl poznalo, zda se viibec hodi pro tymovou spolupréci. Zahradkova v této
souvislosti upozoriiuje na tzv. assessment centrum, které¢ se skladd z nékolika Casti
zahrnujici testy, pohovory, ptipadové studie, modelové situace a nékdy i outdoorové

aktivity.*

2.4.2  Boureni, krize (,,storming*)

Jak sam nazev této faze napovida, je tato faze spojena predevsim s konflikty a boji mezi
¢leny tymu. Je to logické, protoze po prvni fazi se projevi charakterové vlastnosti ¢lenti
tymu, n¢kteti mohou byt agresivnéj$i nebo mohou mit viidcovskeé sklony, jini na druhou

stranu jsou submisivni, neprojevuji se, svoje ndzory neprosazuji.

% Srov. ARNOLD, J.; SILVESTER, J.; PATTERSON, F. a kol. Psychologie prdce. 2007, s. 450.
% Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spolupraci. 2005, s. 54. O tom hovoii
i ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2007, s. 361-362.
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V ramci této faze se zpravidla fesi, jak zadany tikol co nejlépe vyiesit. Clenové
tymu k feSeni ukolu pfispivaji svymi napady, snazi se je prosazovat, vyjadiuji se
k napadim jinych ¢lent tymu, néktefi jsou pasivnéjsi a feSeni tkolu prosté piijmou,
aniz by proti nému cokoliv namitali. V tomto stadiu je dalezita role vedouciho tymu,
ktery byl jmenovan v prvni fazi. Také toto stadium je duleZité, nebot’ tvofi ono meritum,
o kter¢ jde, a které je tim diivodem, pro¢ vlastné tym vznikl. Pokud ¢lenové dosdhnou

konsenzu ohledn¢ feSeni zadané¢ho tkolu, pfechéazi tym plynule do dalsi faze.

2.4.3  Stabilizace, normovani (,,norming*)

V pribéhu faze stabilizace se Clenové tymu seznami se zplisobem feSeni zadaného
problému, pfijimaji nastavena pravidla a normy, které¢ budou v dal$im fungovéni tymu
respektovat a dodrZovat, zpravidla se po boufi z ptfedchozi kapitoly ustéli také vztahy
mezi Cleny, protoze se jiz poznali a proto jsou k sobé mnohem oteviengjsi a tolerantnéjsi.
V této fazi se utvaii i tzv. duch tymu, Clenové tzv. za tym dychaji, maji pocit
sounalezitosti a prislusnosti; k této fazi se dobfe hodi véta citovana v obecné ¢asti o tymu:

,»spolecn¢ dosahneme vice*.

2.4.4  Vykon, produktivita (,,performing*)

Vykon (produktivni fdze) znamend, ze tym pracuje na feSeni zadaného ukolu a napina
k tomu veskerou svou energii. Zpravidla v této fazi také dochazi k ujasnéni a piijeti
tymové role kazdého &lena.” Bylo by zfejmé idealem oekavat, Ze v pritbdhu vykonu
nevznikaji mezi €leny konflikty, v této fazi je vSak tfeba povazovat spiSe za prilezitost
k rozvoji nebo ke zlepSeni feSeni zadaného ukolu a fesi se zpravidla hned v okamziku

jeho vzniku.

245  Uzavirani (,,closing®), oZiveni (,,refresh*)

Tym lze ukoncit bud’ splnénim zadaného ukolu, anebo odchodem jeho €lent. Ukonceni
je spojeno zpravidla s pocity dobfe vykonané prace, oslavami, na druhou stranu také
s ur¢itou mirou smutku, nebot’ néco konci. OzZiveni naproti tomu udrzuje produktivitu
skupiny ¢i tymu, dochdzi ke zménam v jejich sloZeni a v pracovnich postupech, skuping

¢1 tymu je uloZen novy ukol apod.

% Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 54.
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2.5 Socialni a profesni skladba ¢lenii tymu

V podstaté kazdy z nas je jiny, kazdy mame své silné i slabé stranky, urcity typ lidi ndm
nevyhovuje a nevyhledavame je, naopak jini se snadno stanou nasimi piateli. Pro tym a jeho
uspéchy neni potieba, aby se vSichni navzajem m¢li radi ¢i aby byli dokonce kamaradi.
Postaci, pokud se jeho ¢lenové vzajemné toleruji, pokud si vzdjemné divéruji a pokud
se vzajemne¢ respektuji. Teprve tehdy dokdzou mezi sebou také spolupracovat a hodnotit
a dokazou se mezi sebou domluvit, aniz by mezi nimi vznikaly hadky ¢i jiné konflikty.
Kazdy v tymu musi rozhodné pfijmout svou roli, musi pfijmout to, ze jsou duleziti
vSichni ¢lenové, nikoliv pouze on sdm, Ze prosté svou roli v tymu maji vSichni.
Cejthamr a Dédina, odkazujic na Mereditha Belbina, popisuji roli v tymu jako
strukturu chovani, tj. charakteristicky zpusob, jakym se jeden ¢len tymu chova ke
druhému, a kde vykon slouzi k usnadnéni postupu skupiny jako celku.”? Podle nich

Belbin urcil osm klicovych roli v tymu, mezi néz patfi:

= skupinovy pracovnik (company worker),

= piedseda (chairman),

= tvurce (shaper),

= zakladatel (plant),

= hledac zdrojt (resource investigator),

= monitor — hodnotitel (monitor — evaluator),
= tymovy pracovnik (team worker),

= dokoncovatel (completer — finisher).”

Jmenovani autofi sice ponechali téchto osm klicovych roli, pfejmenovali vSak
predsedu na koordinatora a skupinového pracovnika na realizatora, nadto ptidali jesté
devatou klicovou roli v tymu, a to s odkazem na vzrlstajici dileZitost profesionalnich
zkuSenosti, a tu pfiznavaji specialistovi. Za pouziti jejich definic klic¢ovych roli v tymu
je mozné sestavit tabulku, v niz je urCeno, ¢emu se jednotlivé role vénuji, jaké jsou

jejich pozitivni a negativni vlastnosti.

%2 Srov. CEJTHAMR, V.: DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2010, s. 1509.
% Srov. Tamtéz, s. 159-160.
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Kolajova definuje roli v tymu jako takové chovani, které mu je vlastni a je tymem
pfijimano s tim, ze jde v podstaté o to, jak se ¢len tymu chova k ostatnim Cleniim, jaky
ma pristup k feSeni problému a jaké jsou jeho typické postoje pii plnéni ukold. % Stejné
jako diive jmenovani autofi, také Kolajova odkazuje na rozdéleni roli a jejich
charakteristiku dle Mereditha Belbina z roku 1981, a¢ je odlisné pieklada. Najdeme u ni
tedy tzv. konceptora — usmérnovace ¢i formovace (tzv. ,,shaper), ktery vytvaii pravidla
a predmét prace; v Cejthamrové a Dédinové modelu této roli odpovida tvirce. Dale
osobu koordinatora (chairman), tj. podle Cejthamra a Dé&diny piedsedu, dale osobu
inovatora ¢i myslitele (plant), tj. zakladatele u Cejthamra a Dédiny. Kolajova se s nimi
shoduje v osobach hledace zdrojt, hodnotitele, skupinového pracovnika (oznacujiciho
jako pracanta), tymového pracovnika a dokoncovatele (nazyvajictho dotahovacem),
shodné s nimi povazuje za dalsi roli v tymu tzv. specialistu a sama dopliluje, ze dalsi
roli v tymu sehrava oponent, ktery poskytuje ostatnim ¢lenéim zp&tnou vazbu.*

Pouze pro zajimavost a odlehCeni tématu mizeme nabidnout velmi jednoduchy
popis roli podle pismen fecké abecedy. V ni se vyskytuji pouze role Alfa, Beta, Gama,
Omega a role tzv. obétniho berdnka. Role Alfa naleZi viidci tymu a nejaktivnéjSimu
¢lenovi, kterého ostatni respektuji. Role Beta je expert, a to v riznych dovednostech,
napf. mize byt vybaven kreativnim myslenim vice nez ostatni ¢lenové nebo mtize mit
nadprimérné matematické schopnosti apod. Role Gama jsou v podstaté vSichni ostatni,
béZni ¢lenové tymu, kteti nikterak nevyc€nivaji. Role Omega naleZi outsiderovi, kterého
nemaji ostatni ¢lenové radi a spolupracuji s nim, protoZe to jinak nejde. Komu patii role
obétniho beranka je nasnad¢, jde o Clena tymu, na kterého se presune zodpoveédnost za
neuspéchy a problémy tymu; v dobfe fungujicim tymu by tato role viilbec neméla b)’l‘[.96

Zadny tym neni dokonaly, takZe ve viech se v podstaté vyskytuji jak viichni shora
vyjmenovani, tak dalsi, ktefi svym negativnim jednanim a chovanim ¢i svou povahou,
postojem a pfistupem k praci chod tymu ovliviiuji a tymovou spolupraci vyznamné
zt€zuji. N€kdo miZze byt dominantni, vztekly, autoritatsky, uto¢ny, agresivni, jiny pak
muze byt ustraSeny, melancholicky, zavisly. Dal§i ma pocit, Ze ,,vS8echno vi“ nebo Ze
,on ma pravdu®, jiny muze byt liny, nezodpovédny a nepfistupny. K tomu, aby se

nestalo, zZe se v jednom tymu sejdou vSechny tyto osoby, je dobré pied jeho sestavenim

% Srov. KOLAJOVA, M. Tymovd spoluprdce. 2006, s. 33.
% Srov. Tamtéz, s. 33-35.
% Srov. Tamtéz, s. 36-37.
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absolvovat tzv. test tymovych roli. Podle jeho vysledku se pak d4 pomérné snadno urcit,
zda se k sobé potencionalni ¢lenové vibec hodi ¢i zda jsou viibec vhodni pro praci
v tymu. Pfilohou 1. je tabulka, sestavena na zakladé shora uvedenych poznatku, ktera
vyjmenovava jednotlivé role v tymu, dale to, co je jejich néplni, a jejich pozitivni a také

negativni vlastnosti.

2.6  Zasady uspésnosti tymové prace

Zasady uspésnosti tymoveé prace velmi presné popsala Hermochova. Podle ni musi
uspéSny tym spliovat nékteré zakladni charakteristiky. Zejména musi mit pfedem dany
a naprosto jasn¢ definovany a formulovany cil. V praxi to znamena, Ze jako manaZzefi
nejprve musime tym seznamit se zadanym ukolem. Je pak na tymu, zda cil pfijme ¢i
nikoliv a zda jej bude povazovat za hodnotny a dilezity. V opa¢ném piipadé¢ totiz hrozi
vznik konfliktl a rozpad na nékolik malych skupinek spolu soutéZicich, protoze kazda
by méla jiny cil.”’

Vnitini struktura tymu by méla dobte rozliSovat role jednotlivych jeho ¢lent, kteti
by méli byt schopni se vzdjemné hodnotit tak, aby pfedchazeli zbytecnym konfliktim
a hadkédm. To je nicméné pomérna naro¢nd zélezitost, ktera vyzaduje existenci opravdu
kvalitnich vzajemnych vztahi a bezvadnou a efektivni komunikaci a schopnost zpétné
vazby. Jakmile je tym s ukolem sezndmen a je jim pfijat, mél by byt okamzité pfipraven
jej plnit. Takova pfipravenost vyZzaduje osoby, které spliuji osobnostni a odborné
poiadavky.98

Organizace, v niz tym pusobi, je doslova povinna vytvofit klima, které bude
podporovat spolupraci, a to zejména spolupraci tymovou. Je kazdopadné vyhodnéjsi,
pokud v tymu prevlada zdrava atmosféra, uvolnéna a neformalni. Zbyte¢né formality
zdrzuji od préace a plnéni zadaného ukolu, navic dokdZou pomérné dost znepiijemnit
celkovou atmosféru a chut’ tymu do prace. Kazdy manazer nebo vedouci pracovnik by

mél ¢as od Casu tym n¢jakym zplisobem podpofit; to rozhodné piispiva k vyssi motivaci

% Srov. HERMOCHOVA, S. Hry pro dospélé. 2004, s. 26.
% Srov. Tamtéz, s. 27.
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¢lenti a plisobi to na né kladn¢. Nékde staci pouhd jeho navstéva v tymu, jinde napf.
podpora tymu na pracovnich nasténkéch, nékde zvyseni odmén apod.

Zarukou uspésného tymu a bezvadné tymové prace je rozhodné osobnost jeho
vedouciho. Ten musi dokazat rozpoznat tenkou hranici mezi tim byt dasledny a tim byt
zly/hodny. Je nepochybné, Ze osobnost toho, kdo tym vede, a styl, jakym jej vede,
atmosféru a klima v tymu, jakoZ i jeho vykon, pomérné zasadné ovlivituje. Dosud nikdo
nevymyslel nic lepSiho nez je demokratické vedeni.

Stejné jako u seznamu jinych skute¢nosti, charakteristik ¢i vlastnosti i zde musime
konstatovat, Ze splnéni vSech shora uvedenych vét pro uspésné fungovani tymu je
zfejmé nedostiznym idedlem.

Zasadam uspéSnosti tymu, resp. efektivni pracovni skupiny se vénuji také Cejthamr
a Dédina. S témito autory souhlasime, pokud uvadéji, Ze zdkladem tspé$ného tymu je
urc¢it¢ smysl pro kooperaci, a ze ¢lenové tymu se musi i navenek néjakym zptisobem
projevovat. Nepochybné musi véfit tomu, co s ostatnimi ¢leny sdili, tj. musi mit viru ve
stanovené a definované cile tymu. Musi byt kazdopadné schopni se tymu tzv. odevzdat,
nikoliv vSak n¢jakym extrémnim zpisobem (napf. naprostym potlacenim soukromého
7ivota, za cenu zdravotnich & osobnich komplikaci apod.). Clenové tymu musi
akceptovat normy a hodnoty tymu, vnimat vzajemné zavislosti. Mezi ¢leny tymu musi
fungovat naprosta davéra. VSichni ¢lenové urCitym podilem musi participovat na
fungovani tymu a na jeho rozhodovani. Usp&nym tymem je také ten tym, jehoz lenové
mezi sebou bezvadné komunikuji a maji volny ptistup k informacim.*®

S demokratickym vedenim tymu, jak jsme o ném hovofili vySe, souvisi
1 moZnost, aby se ¢lenové tymu mohli oteviené vyjadiovat, tj. vyjadfovat takto zejména
své pocity, navrhy a nesouhlasy. Podminkou Gspé$ného tymu je nepochybné také to, Ze
v pfipad€ vzniku konfliktl tyto fe$i tym sam (resp. jeho €lenové), nikoliv nadfizeni
(personalni oddéleni). Vyhodnou pro tym také je nizkd fluktuace ¢lent tymu, jejich
nizka absence, nehody, chyby a nemoci.

V piipadé, Ze jsou vSechny shora uvedené podminky naplnény, funguje tym tak, jak

ma, a je zarukou toho, Ze ve své praci a pii plnéni svého ukolu bude tspesny.

% Srov. CEJTHAMR, V.: DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2010, s. 154-155.
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3. TEAMBUILDING

Spolupracujte s ostatnimi, i kdyZ jsou velice jini nez vy.
Eva Zahradkova

3.1 Vymezeni pojmu

Vlastni zkuSenosti a poznatky z teambuildingu, jakoz i jazykové analyza tohoto pojmu,
nam dovoluji povazovat jej za néco, co n¢jakym zpilisobem souvisi s budovanim tymu.
Odborni autofi naS§emu chapani tohoto pojmu v podstaté davaji za pravdu.

Doubravova napf. piSe, ze teambuilding zahrnuje dva aspekty vykonu, a to jednak
tymové plnéni pozadované prace, jednak soundleZitost clenil t}'/muloo, a to s odkazem na
historické souvislosti, které¢ tadi jednak do 30. let 20. stoleti, s nimiz spojuje prvni
zminky o rozborech pracovnich skupin a jejich pracovnich vykont, a jednak do 60. let
20. stoleti, se kterymi je spojen fakticky vznik zakladi managementu. Z téchto poznatkli
pak definuje teambuilding jako program zaméfeny na cilené a promyslené rozvijeni
pracovnich tymi a jejich tvirgiho a vykonového potencialu.*™*

Zahradkova uvadi, ze teambuilding — ve svém pivodnim vyznamu — se skutecné
zabyval pfedev§im budovanim tymu. Nyni jej vSak charakterizuje podstatné obsahleji,
kdyz neklade diraz pouze na budovani tymu, ale také na védomou a cilenou praci
s tymem tak, aby byl schopen efektivné vyuzivat jedine¢nost kazdého svého &lena.*

Jini autofi, a to Svato§ a Lebeda, vyhrazuji teambuilding programiim zaméfenym na
cilené, promyslené a strukturované budovéani a rozvijeni pracovnich tymil a jejich

tvirciho a vykonného potenciélu.103 Urban si pod pojmem teambuilding predstavuje

trénink zaméstnancii na podporu tymové spolupréce.104 Zahradkova pak spolu se

199 Srov. DOUBRAVOVA, J., Kompetenéni model lektora teambuildingu. Andragogika 4, roénik XIV.,
2010.s. 11.

% Srov. Tamtéz, s. 11.

192 Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 21-22.

193 Srov. SVATOS, V.; LEBEDA, P. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. 2005, s. 68.

194 Srov. URBAN, J. Management lidskych zdrojii. 2013, s. 114.
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zazitkovym ucenim vhodny nastroj k cilenému rozvoji pracovnich skupinlOS, ktery se
zamétuje predevsim na rozvoj a zlepsSeni kooperace mezi ¢leny tymu, dale na zvladani
naro¢nych a stresovych situaci a kone¢né na efektivni spolupraci a komunikaci. %

V zahrani¢ni literatufe je teambuilding charakterizovan jako Ccinnost, ktera
povzbuzuje lidi, kteti spolu pracuji v tom, aby pracovali jako tym za ucelem naplnéni
spole¢nych cild, zlepSeni komunikace a feSeni konfliktii, s tim, ze hlavnim smyslem
teambuildingu je umoznit tymu, aby pracoval efektivne.'”’

Pokud analyzujeme uvedené charakteristiky teambuildingu, dospé&jeme k zavéru, ze
Vv jeho ramci je kladen dlraz nejen na samotny tym ¢i pracovni skupinu, ale také na
kazdého jeho ¢lena. Z ptedchozi kapitoly o socidlnich skupinach a pracovnich tymech
totiz vyplyva, ze skupina i tym jsou tvofeny jedinci. Proto je potfeba rozvijet schopnosti
jednotlivee ve skupiné a tymu tak, aby byl jejich platnym ¢Elenem a pozitivné ptispél
K jejich vykonnosti a Gispé$nosti. Vytvofeni kladnych a silnych vazeb mezi jednotlivci
ve skupiné ¢i tymu jsou prvnim krokem, ktery k uspésnému fungovani skupiny ¢i tymu
vede.

Pokud jde o samotné vycviky tymové spoluprace, ty by mély byt vedeny s diirazem
na rozvoj jednotlivel, rozvoj jejich pracovnich dovednosti a tim nasledné i rozvoj tymu.
V prvni fadé je potieba vytvofit kladné a silné vazby mezi jednotlivymi ¢leny tymu;
Vv piipad¢, Ze se to podafi, citi se vSichni v tymu ¢i skupin€é bezpecné, maji k sobé
vzajemnou diveéru a povazuji se za platné Cleny tymu. Teprve poté mize tym zacit
efektivné a spravné fungovat. Zahradkova k tomu uvadi, ze tym vznikne teprve tehdy,
kdyz se zaméstnanci ,,navzajem podporuji a podnécuji k efektivni praci a vytvori
skutecné vykonny jednotny organismus.“108

Vycvikovych programii zaméfenych na shora uvedené najdeme v soucasné dobé
pomérné hodné. Jiz zminéni Svato§ a Lebeda uvadé¢ji, ze teambuildingové programy
byvaji ureny konkrétnim pracovnim skupindm. V tom je rozdil oproti jinym akcim.
Celofiremni setkani ¢i rizné kurzy pro skupiny zaméstnanci, ktefi jsou vybirani

V podstaté zcelé firmy, aniZ by byli selektovani. Oba autofi se domnivaji, Ze

teambuildingové programy jsou vhodné prakticky hned po vzniku tymu ¢i skupiny,

195 §rov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 69.

1% Srov. Tamtéz, s. 21.

197 Srov. GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M.; DONNELLY, J. H. Organizations: Behavior, Structure,
Processes. 1997, s. 240.

108 7 AHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 20.
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ptip. tehdy, pokud v ni probihaji n&jaké zmény. Smysl teambuildingovych programi
pak vidi v tom, ze pfipominaji ¢lenim principy tymové prace a rozvijeji predpoklady
Prostfednictvim teambuildingové akce se Clenové tymu blize poznaji, vybuduji si
vzajemnou divéru, zlepsi se komunikace mezi nimi a podpoii se také jejich sebedtivéra.
Takovy program vSak muze také pomoci odhalit pfirozené vidci osobnosti a zdokonalit
techniky v tymové praci. Nepochybné se po skonéeni teambuildingového programu také
ukaze, vjaké fazi se vlastné tym nachazi, a pomérn¢ dramaticky zasahne do jeho

109

celkové dynamiky.”™ Jini, v této praci jiz také zminéni autofi, Bldha a kol., cile

jednotlivych teambuildingovych akei shrnuli takto:

= podpora dynamiky pfti vzniku nového tymu,

= naprava nekvalitnich interpersondlnich vztahl, které zahrnuji zejména
nespolupraci vedouciho se ¢leny tymu a také Spatnou spolupréci ¢lent v tymu
navzajem,

= piijeti nového Clena ¢i ¢lent anebo dokonce ¢asti oddélent,

= ochrana a prevence pted syndromem vyhoieni,

= feSeni soutézivosti dvou a vice oddéleni, které by mezi sebou méli

kooperovat.'*°

Na zavér této kapitoly miZzeme jesté doplnit, Ze problematika teambuildingu velmi
uzce souvisi se samostatnym odvétvim pedagogiky, a to tzv. zaZitkovou pedagogikou.
Rozdil oproti klasické pedagogice je nasnad€; zatimco klasicky pfistup znamend na
jedné stran¢ autoritu — ucitele (ktery je aktivni, uc¢i, vysvétluje, predava), proti némuz
stoji podfizeny — zak (ten vicemén¢ pasivné pfijima to, co mu bylo feceno), zazitkova
pedagogika vychazi ze zcela opacnych principl. V zazitkové pedagogice je to také Zak,

ktery je aktivni, protoze pii zadaném tukolu aktivné sam naléza jeho feSeni nebo sam

199 grov. SVATOS, V.; LEBEDA, P. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. 2005, s. 69.
10 Srov. BLAHA, J.; MATEICICUC, A.; KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy.
2005, s. 88.
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(v tymu) fesi n€jakou modelovou situaci. Poté, co svlij vykon zhodnoti, mize jej jako
zkuSenost pouzit i pro feseni kazdodennich a nyni jiz redlnych situaci.'*!

Problémem mitize byt pravé ona sebereflexe a nasledné vyuziti pro bézny zivot
(praci). Na to, jak zaméstnance naucit spravné reflektovat zazitky lze odpoveédét tak, Ze
nejvhodnéjsim okamzikem je vecer, kdy den konéi a nastava proto vhodna doba jej
jakymsi zpisobem uzavtit. Vzpomeneme na udalosti prozité béhem dne, rozebereme je,

) y . ... wr w1 e 112
a bud’ je zcela uzavieme, anebo je vyuzijeme v dalSich naSich zivotnich situacich.

3.2 Zasady a prostor pro teambuilding

Teambuilding neni jediny zplsob budovani tymu, je vSak jediny, ktery je spojen se
spole¢nymi zazitky osob, pro které je urcen; takovymi typickymi cilovymi osobami jsou
napt. Clenové vojenského ¢i jiného obranného ¢i ochranného spoleCenstvi, napf.
policejni slozky nebo ochranné tymy vysokych vladnich a politickych predstaviteli.
Teambuilding je v téchto oborech tradi¢nim zplisobem, jak seznamit jednotlivé Cleny
tymu, jak mezi nimi vytvofit vztahy, jak mezi nimi vytvofit divéru a ochotu ke
spolupraci a jak je testovat v krizovych situacich. Tyto osoby jsou zpravidla podrobeny
pomérné extrémnim podminkam, napf. nékolikadenni zimé ¢i hladu, ptip. psychickému
natlaku a jejich situace vypada skutecné spiSe jako boj o preziti. Je to vSak logické,
nebot’ jejich prace a funkce jsou spojeny s vysokou mirou stresovych situaci a fyzického
1 psychického vypéti a neustdlou soustfedénosti; zvlasté v dneSni dobé, ve valce proti
terorismu, jsou podminky na n¢ kladené o to naro¢néjsi.

Takové =zazitkové situace, které jsou pro né pfipraveny a kterym jsou
Vv pravidelnych €asovych odstupech podrobovani, dokézou ¢leny takového tymu nejen
stmelit, ale na zaklad¢ nich lze také rozpoznat ptipadné ,,slabé* jedince (napf. jedince,
ktefi nejsou tymovymi hraci nebo jedince, ktefi nevydrzi stres apod.), a tak mlze byt
zabranéno tragickym nasledktim, které by nastaly, pokud by byli pfipusténi k ,,ostré*

akci. Tyto zazitky vSak v dne$ni dobé& neslouzi pouze bezpecnostnim slozkdm, mohou

11 Aldous Huxley, anglicky spisovatel, fekl, Ze ,,zkuSenost neni to, co se vam prihodi, ale to, co udélate

Z toho, co se vam piihodi“ — Dostupné na WWW: < http://azcitaty.cz/citaty/aldous-huxley/ >.

12 Srov. PROKES, J. Jak naucit lidi spravné reflektovat zdaZitky. Gymnasion [online]. 2014, poradna [cit.
2013-10-13]. Dostupné na  WWW:  <http://www.gymnasion.org/advice/jak-naucit-lidi-spravne-
reflektovat-zazitky >.
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se jich zGcastnit 1 obycejni lid¢; takovym programim fikame ,,bootcamp* a jedna se
vlastné¢ o intenzivni kondi¢ni trénink, ktery vychazi zpravidla z pfijimaciho taboru
americké armady, jeho cilem je pfedevSim zlepSeni fyzické kondice a piekonani sebe
sama. Samoziejmé existuji také tréninkové programy, které jsou zameieny nejen na
zlepSeni fyzické kondice a zjisténi ptredpokladl pro praci v tymu, ale také na samotné
preziti.

V soucasné¢ dobé¢ se vSak s teambuildingem muzeme setkat i v jinych odvétvich, nez
jsou obranné a ochranné slozky. Mnoho podnikatelskych subjekti, bez ohledu na
pfedmét svého podnikédni, pofddd pro své zaméstnance rtizné tréninkové programy,
spojené s budovanim tymu. Jeho zakladnim ukolem je totiz vytvofeni silné a pozitivni
vazby jak mezi jednotlivymi ¢leny, tak mezi ¢leny a tymem, tedy vytvofeni vazby ¢lenti
Kk tymu. Je potieba, aby za pomoci néjakého teambuildingového programu se ve ¢lenech
tymu, tj. jednotlivcich vytvofila identifikace s tymem, tj. aby o sob&é nehovoiili ve
smyslu ,ja“, ale ve smyslu ,,my“. Pokud totiz budou tvofit tym jednotlivci, ktefi
nebudou pocitovat soundlezitost s tymem a budou pofad pfemyslet v 1. osobé¢ singularu,
nebude takovy tym dobie a efektivné fungovat. Zahradkova v této souvislosti hovori
0 skupinovém mysleni, a charakterizuje jej jako situaci, kdy kazdy tdhne za jeden provaz
velice silng a jednotng. ™™

Vybudovat takovy tym, v némz budou vSichni ptremyslet v ,,my“, nemize byt na
jednu stranu nic t&zkého. Clovék obecné je tvor spoledensky, to zndme ze své vlastni
zkuSenosti, jiné lidi ke svému Zivotu a pieZiti prosté potiebujeme. Za druhé vSak v sobé
mame spoleCenské vazby vytvorené geneticky; pokud se totiz podivame do daleké
historie, zjistime, zZe jsme vytvareli riznd kmenova a rodinné spoleCenstvi, kterda nam
poskytovala bezpeci, byla pro nas zdrojem stravy a poskytovala ndm uspokojeni naSich
ostatnich potieb, a Ze lovek, ktery zil sdm, dlouho nepfeiil.l16

Teambuildingové programy a jejich realizace lezi prfedevSim na bedrech

managementu. Ti musi vytvofit takovy program, ktery posili jiZ shora zminéné silné

13 Dostupné na WWW: < http://www.bootcamps.cz/o-bootcampu >. Podle t&chto stranek je to predeviim
vyzva ke zméné zivotniho stylu a pfipojeni se ke skuping lidi, pro které je pohyb kazdodenni radost, je
pfitom charakteristickym tréninkem v tymu.

14 survivor. [online]. 2013. [cit. 2014-02-07]. Dostupné na WWW: <http://www.survivor.cz/treninkovy-
program-navy-seal-1>.

15 S5rov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 83.

18 5rov. HAYES, N. Psychologie tymové price. 2005, s. 62.
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a pozitivni vazby v tymu a k tymu, a pak také tymovou odpovédnost, schopnost fesit
konflikty, fidit diskuse nebo schlize tymu nebo bude zaméfen na rozvoj jinych
schopnosti ¢lend, dosud ukrytych ¢i neprojevenych, napf. schopnost kontrolovat
vynalozené néklady, schopnost predvidat vynosy apod. Takového tréninku se zucastni
bud’ vSichni zaméstnanci bez rozdilu své role u zaméstnavatele, ¢i zameéstnanci na
zaklad¢ selekce podle odvétvi, v némz pracuji, napt. zaméstnanci pravniho oddéleni
nebo ekonomického oddéleni apod. Ti pak spolecné fesi vytvofené modelové situace,
coz prispiva k tomu, Ze se vzajemné blize poznaji, rozpoznaji své schopnosti, pfip.
schopnosti, o kterych dosud nevédéli.

Management by si pii ptipravé tréninkového programu mél polozit nékolik otazek;
zaprvé, co je hnacim motorem tymu a co ji na druhé strané naruSuje. Zadruhé, kdo
ztymu znc¢ho njakym zplsobem, pozitivnim ¢i negativnim, vycnivd a jakym
zpuisobem jej ovliviiuje, a zatieti, kdo je ve skupin€ outsiderem, kterého ostatni
nepiijimaji a jaky je divod.

Urcit, kdy nastane optimalni a idedlni doba, tj. Cas, kdy by se zaméstnanci méli
ucastnit teambuildingové akce, neni slozité. Nejlepsi okamzik k zahdjeni tréninkového
programu je poté, kdy tym jiz zacal pracovat, tak, aby mohl tymové schopnosti ve své

L. Yoy o 117
praci bezprostfedné vyuzit.

3.3 Zakladni kroky teambuildingu

Teambuilding obsahuje Sest zékladnich kroki:

= urCeni potteby,

= ziskani zavazku,

= posouzeni potieb a poskytnuti zpétné vazby,
* vedeni teambuildingového kurzu,

» realizace vysledk,

» zhodnoceni vlivu.'*®

17 Srov. URBAN, J. Management lidskych zdrojii. 2013, s. 114.
Y8 Srov. PAYNE, V. Teambuilding workshop: trénink tymovych dovednosti. 2007, s. 9.
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pfedev§im odpovéd na otdzku, zda teambuildingovy program je skutecné potiebny.
Dale rozhoduje vybér vhodného mista konani programu na néjaké neutralni pudé, tzn.
napfi. v hotelovém ¢i lazenském komplexu, pfip. v penzionu tak, aby byl zajistén nocleh,
strava a piipadné moznosti jinych aktivit pro volny ¢as, napt. bowlingova dréha, bazén,
sauna apod. Dale je potieba vybrat aktivity, které podporuji tymového ducha; podrobné
se o nich zminime v dalSich ¢astech prace.

Dilezitou roli hraje také cas, ktery bude tréninkovému programu vénovan.
Nejoptimalngjsi jsou dva dny, tj. jedna noc, tak, aby v prubéhu mohly byt naplnény
nejen jeho cile a realizovany naplanované aktivity a hry, ale také aby zaméstnanci méli
moznost uzit si spolecné vecer volny ¢€as, napf. spolecnou vecefi ¢i hranim bowlingu
apod. Soucasti programu a jeho zavérem by mélo byt vyhodnoceni aktivit a reflexe,
tedy to, zda a jaky efekt takovy program mél.

Pfi planovani zakladnich krokt teambuildingové akce by si mél manazer, ktery jej
pfipravuje, uvédomit, co je vlastné ucelem takové akce, jaké budou naklady spojené
s jeho realizaci, jakym zpusobem se bude pracovat s vékové a kondi¢n¢ rlznorodym
tymem, jaky vliv bude mit pocet zaméstnanc, kteii se akce zi€astni, na jeji kvalitu, zda
je pro konani lepsi mésto (spiSe tzv. indoor aktivita) nebo pifiroda nebo néjaky extrémni
terén (tzv. outdoor aktivita), jak bude zajiSténo obcerstveni a strava, jaké jsou osoby
organizatort akce a zda viibec splituji pfedpoklady k tomu, aby méla akce tuspéch.

Organizator teambuildingového programu by mél jasné¢ stanovit pravidla
a predpisy, kterymi ur¢i chovani ucastnikli, dale vymyslet simulaci realnych situaci,
zarucit jistotu a bezpe€i, coz souvisi zpravidla s obavou Ucastnikli, Ze jejich vykony
a vysledky budou brany v potaz pifi hodnoceni jejich pracovnich vykond, ptip. budou
zohlednény v jejich odméné, tzn. zarucit jim, Ze z akce neplynou Zadné piimé duasledky
pro pracovni zivot. V neposledni fadé by mél organizator zajistit dostatecny prostor pro
experimenty a vlastni chovani Gicastnika. Teprve poté, co budou tyto zakladni kroky

vyfeseny, lze pfistoupit k realizaci teambuildingového programu.

19 §rov. KOLAJOVA, M. Tymovd spoluprdce. 2008, s. 85.
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3.4 Teambuilding jako organizovana akce

Teambuilding mame zazity spiSe jako organizovanou akci podporujici néjaky pracovni
tym, tedy akci pro vEét§si mnozstvi osob, jejimz pfedmétem jsou rtizné hry a rGznym
stupném narocnosti a v riznych prosttedich (venkovnich ¢i uzavienych). Rozhodujici
také je, zda bude teambuildingovou akci organizovat jind firma, tj. néjaky externi
dodavatel ¢i zda pujde o jakousi formu workshopu, ktery bude veden internim, k tomu

povéfenym zaméstnancem nebo jejim vedenim bude povéien vedouci tymu apod.

Zahradkova radi, abychom si na zac¢atku zodpoveédéli na pét zakladnich otazek:

= PROC — jaky je cil akce,

* PRO KOHO - jaka je cilova skupina,

* CO — co bude predmétem akce, jaké budou realizovany aktivity,

» JAK —jaka bude zvolena metoda, pfip. jejich kombinace,

= SKYM — zda akci budeme organizovat sami nebo jeji organizaci svéiime tieti

0sob& (napf. subjektu, ktery se organizovanim t&chto akei zabyva).*?°

3.5 Formy prace v teambuildingu

Na trhu v soucasné dob¢ existuje spousta nabidek a postupt, ze kterych si mizeme
vybrat, avSak ve své podstaté existuji pouze tfi formy prace v teambuildingu, a to
koucovani, u¢eni zazitkem a vzdélavani a skoleni."!

Koucovani spociva v tom, ze tym vede kou¢, ktery jednotlivce v tymu nebo cely
tym provadi procesem zmény, a to tak, Ze simuluje urcité situace, které je potieba fesit,
a jejich vysledek pak zhodnoti a informuje o ném zGc¢astnéné. Vyhodou této formy je to,
Ze jejim prostiednictvim lze najit feSeni riznych problematickych a nefeSenych situaci
a také definovat kroky, kterymi se bude tym v prib&hu své existence fidit.

Uceni zazitkem v sob¢& zahrnuje zazitkové aktivity, které vedou k rozvoji tymu a ke

stmelovani mezi jeho ¢leny, tak, Ze tym a jeho ¢lenové se na zadkladé uceni se ze

120 §rov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 131.
2 Srov. Tamtéz. 2005, s. 132.
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zkuSenosti, tj. praveé té zazitkové aktivity, blize se seznamuji, ziskavaji k sob¢ divéru a
uci se soundlezitosti k tymu. V ramci zazitkovych aktivit jsou pro jejich ucastniky
piipraveny riizné modelové situace, pii nichz ziskané poznatky pak dokazou prevést do
svého pracovniho Zivota i se sebereflexi o jeho tispéSnosti.

Vzdélavani a skoleni jsou pak kurzy urcené piimo konkrétnim zaméstnanciim, bez
ohledu na to, zda jsou ¢leny tymu ¢i nikoliv, nebot’ slouzi ptedevs§im k prohloubeni
jejich stavajicich védomosti tykajicich se jejich pracovni ¢innosti.

Kolajova naproti tomu hovoii obecné o tzv. socialné-psychologickém vycviku,
jehoz formy je potieba volit podle toho, jaky je stav tymu, S tim, ze hry, cviceni a jiné
techniky by mély mit svlij plan, ktery by mél byt zvazen podle nékolika zasadnich
bodi.**? Predevsim podle cile, tj. vyfesit otdzku, pro€ je potieba zvolit konkrétni postup,
dale podle podstaty, ktera vychazi podle socidlni situace, kterd se nacvicuje, dale na
hloubce intervence, tj. zda pasobi i do vnitiniho svéta ¢lent tymu. DalSimi hledisky jsou
napt. psychicka narocnost, tedy co bude pro ¢leny tymu teambuildingovy program
znamenat po psychické strance a zda jsou viibec schopni jej ustat, dale délka jeho
trvani, velikost tymu, psychologické techniky a vyvojové faze tymu (tj. skupinova

dynamika).

3.6 Typy programi v teambuildingu

Podle Zahradkové byly vybrany také typy programil v teambuildingu, které ona
rozdéluje na stmeleni kolektivu, budovani a rozvoj tymu, koucink tymu, vzdélavani
zazitkem, outdoor assessment, expedice a naro¢né projekty a zabavné akce.’® Pro ucely
této diplomové prace se hodi zpracovani prakticky vSech téchto vyjmenovanych
program, s vyjimkou expedici a ndrocnych projektd; jejich cilem je v podstaté také
budovani a rozvoj tymu, avSak jsou spojeny s viceméné€ extrémnimi podminkami, vcetné
prekonanim sebe sama, a je urcen spise pro dobie fungujici a jiz dostatené stmeleny tym.
Ucast na ném nelze natidit, musi byt podminéna souhlasem zaméstnance, ktery nadto

musi mit perfektni fyzickou kondici.

122 Srov. KOLAJ’OVA, M. Tymova spoluprdce. 2006, s. 87- 89.
128 Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 145-155.

52



Jednotlivé programy pak mizeme jesté rozdélit podle nékolika hledisek, napt. jiny
program pfipravime pro maly tym a jiny pro tym s vys$§im poctem c¢lentli. Pro maly tym
bude dulezité jej v prvni fad¢ stmelit a intenzivné pracovat na jeho budovani, velky tym
by se m¢l ucastnit akci zaméfenych na feSeni modelovych situaci a na potvrzeni
sounalezitosti k tymu a jeho efektivniho fungovani, svou roli by v akci mélo sehrat také
zvySeni motivaci ¢lent tymu (napf. riizné zpisoby odménovani apod.).

Déle je potieba rozliSovat, v jaké fazi se vlastn¢ tym nachézi; v tomto piipadé nam
pomohou nase znalosti o skupinové dynamice. Program stmeleni tymu tak ptichazi
V tvahu na pocatku budovani tymu, intenzivni prace na budovani tymu pak je potieba
smétovat do faze krize a stabilizace tymu, v produktivni fazi tymu se nabizi podrobit
jeho c¢leny néjaké narocné zkouSce, zdbavu a odmény pak muizeme zafadit do
ukoncovani tymu. Pokud je fungovédni tymu na samém zacatku, je dobré zatadit do
teambuildingové akce také urcité zabavné prvky. Je ale pravdou, ze zdbava by méla byt
do teambuildingovych programii zafazena vzdy, nebot slouzi pfedevsim k odlehéeni
atim k otevienéjSi komunikaci mezi ¢leny tymu. Otdzkou je, zda zdbavu zatadit do
stavu krize, zda by zdbava viibec napomohla zlepsit ndladu a klima mezi rozhddanymi
¢leny tymu.

Hlediskem, které slouzi k vybéru spravné teambuildingové akce, je nepochybné
také stanoveni jejiho cile. Jestlize je jejim cilem zlepSeni fungovéni tymu, jako
optimalni akce pfipada v avahu koucink, budovani tymu, pokud je cil stanoven jednak
pracovné, jednak k pobaveni se, vyuzijeme akce na stmeleni tymu, a pokud je cilem

akce pouze zébava, vyuzijeme akce zaméfené pouze na zabavu.

3.6.1  Stmelovani tymu

Stmelovani tymu je vlastné prvotnim tkolem teambuildingovych akei a jiZ jsme o ném
hovofili v tvodni kapitole o teambuildingu. Tento program realizujeme nejcastéji
u tymu ¢i pracovnich skupin, v nichz pocet jejich ¢lent nepiekrocil 40 a dale u nové
budovanych tymi.'?*

Pro tento program je charakteristické, Ze v jeho ramci se zaméstnanci ucCastni

néjaké zazitkové aktivity, které jsou prospéSné pro rozvoj tymu. Proto se diraz klade

spiSe na spole¢ny prozitek vSech, neZ na analyzy zadanych modelovych situaci.

124 Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 145.
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Pozitivum nalezneme v tom, ze takovy spole¢ny prozitek pfispiva ke vzajemnému
poznavani se mezi ¢leny tymu, nebot’ je jasné, jak kdo reaguje v zadanych modelovych
situacich.

Pokud je misto konani této akce vybrano s citem, napf. uprostied lesa, ma to
I nesporny odpocinkovy akcent. Na druhou stranu je potieba velmi citlivé odlisit tenkou
hranici mezi teambuildingovym programem a ,,dvoudenni party uprosted lesi* tak, aby

takova akce byla skutecné€ piinosnou pro stmeleni tymu.

3.6.2 Budovani a rozvoj tymu

Teambuilding je vlastn¢ budovani tymu, jak jsme uvedli jiz v prvni kapitole tykajici se
této problematiky. Tento program cili zejména na feSeni stavajicich problémi
a vzniklych krizovych situaci, pfip. na seznameni se s novymi projekty ¢i zménami ve
zpusobu prace tymu. Cilem tohoto typu programu je tak predevSim zefektivnit jeho
praci, pracovat s tymovymi rolemi a odpovédnosti ¢lenti tymu, zlepsit komunikaci mezi
Cleny, ptip. také zlepsit spolupraci mezi jednotlivymi tymy ve firme. '

Jak bylo feceno vyse, vyuziva se v tomto programu také prace s tymovymi rolemi.
Z toho vyplyva, ze néplni tohoto typu programu bude realizace rliznych zazitkovych
aktivit, v nichz ¢lenové tymu budou hrat rtizné role a budou fesit rizné modelové
situace; napt. budou postaveni do role vedouciho tymu a jejich ukolem bude vyftesit
né&jakou krizovou situaci. Pro podfizené ¢leny tymu to bude nova zkusSenost, kterd jim
pomuze pochopit a poznat obsah prace vedouciho ¢lena, nadto se zvysi jejich
sebevédomi, je mozné, Ze poznaji schopnosti, kter¢ v nich dosud byly ukryty, napf.
schopnost vést tym apod.

Po skonceni aktivity néasleduje analyza dosazenych vysledki; v jejim prubéhu se
samoziejm¢ mohou vyjadfit i zacastnéni, zejména k tomu, co bylo obsahem aktivity,
jaké z ni maji pocity, ¢im jim pfispéla apod. Soucasti analyzy mtze byt i diskusi o tom,
jak tym funguje, na jaké Urovni je komunikace mezi €leny tymu, jak se fe$i vzniklé
situace, co je potfeba zlepsit apod. Problémem, ktery miize nastat v analyze a diskuse, je
osobnost zucastnénych, néktefi napt. nesnesou objektivni kritiku ¢i vyhrady vici nim,

jini neradi diskutuji ¢i se boji fict svij ndzor apod. V tomto bod& proto hraje

vvvvvv

125 Srov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 146.
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smérem. O dilezitosti této programové aktivity, tj. budovani tymu se docteme také
Vv zahrani¢ni literatuie. Napt. French, Bell a Zawacki uvadéji, ze budovani tymu a team-

building je sttedobodem rozvoje kazdé spoleénosti.126

3.6.3  Vzdélavani zazitkem a outdoore assessment

Vzdélavanim zazitkem a outdoor assessment mohou byt dalSimi typy teambuildingového
programu. Zpravidla jsou spojeny v jeden program a to proto, ze oba typy kladou diraz na
praktické vyuziti a trénink. V jejich pribéhu se tymy ucastni urcitych akci, pfi nichz
vyuzivaji ziskané poznatky a védomosti tim, Ze je v zadanych aktivitach realizuji a poté
hodnoti a diskutuji o nich.

Sohledem na to, Ze se nejednd pouze o pasivni vniméani nebo pfijimani novych
poznatkd, naopak to vyzaduje i aktivni zapojeni se, mohou byt tyto programy mezi
zaméstnanci velmi oblibeny. O to slozitéjsi kol je pak vybrat zkuSeného organizatora.
Nevyhodou pak mohou byt i skute¢né naklady takového programu, nicméné vysledek,
oproti napt. Skoleni, je vice nez pf'inosn}'l.127

Pro vzdélavani zazitkem se pak hodi pravé jeho spojeni s outdoor aktivitami, tzn.
néjakym zplusobem vzdéldvani zpestfit a vytvofit podminky, vnichz obvykle tym
nepracuje. Vyhodou je, ze outdoorové podminky lépe vystihnou osobnost ¢lena tymu, a to
stejné jako u vzdélani zazitkem, jsou jeho celkové naklady; na druhou stranu zarucuje
pomérné presné a vystizné vysledky.

Outdoor akce lze vyuzit napf. na podporu tzv. tymového ducha, které trvaji nékolik
hodin aZ jeden den, a jejichZ cilem je pfedevSim spolec¢ny zazZitek plny zdbavy, dale napf. na
trénink manazerskych dovednosti, jehoz délka by neme¢la piesahovat ¢tyfi dny, a ktery je
zaméfen predevsim na feSeni konfliktd, zptisob delegovani prace apod., dale také napf. na
rozvoj predpokladi k viidcovstvi, ktery je zaméfen zejména na ty, ktefi jsou vedoucimi tymi

we o . o 128
¢i jednotlivci.

126 Srov. FRENCH, W. L.; BELL, C. H.; ZAWACKI, R. A. Organization Development: Theory, Practice and
Research. 1989, s. 175.
121 7 ahradkova v této souvislosti nabizi rozdil mezi $kolenim a vzd&lani zazitkem v situaci, kdy tzv. nikdo nestiha.
Zatimco pii Skoleni na time management jsou Uicastnici pasivni a vnimaji pouze to, co jim fikaji jini o tom, jak si
Cas Iépe organizovat, a po navratu do prace doporucené rady prakticky okamzit¢ zapomeneme nebo je neumime
pouzit, pti vzdélani zézitkem proZijeme piesné tu situaci, kdy mame Cas Spatné zorganizovany a v urCitém
Casovém limitu musime splnit n¢jaky tikol. Jakmile si to vyzkousime v ramci tohoto programu, vime, co musime
v praci délat tak, aby naS Cas byl spravné zorganizovan, vime také, co je pro nas dualezité a dobré — srov.
ZAHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 149.
128 Srov. SVATOS, V.; LEBEDA, P. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. 2005, s. 72-73.
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3.6.4 Koucink

Koucink jako teambuildingovy program je nejlepsi zvolit v piipadech, kdy se v tymu zavade;ji
zmény, a to bud’ v pracovni oblasti, piipadné Vv jeho skladbé, anebo pokud se pod tihou
zadanych pracovnich ukolti prochazi narocnym obdobim.*® Zahradkova uvadi, ze Htymove
kouCovani je prubézny vztah, ktery posiluje tym v spésném a cilevédomém pristupu ke
spolecnym ciltim a tkoltim, kdyz poskytuje nové thly pohledu na moznosti feSeni a dodava
nastroje pro komunikaci, tvofivost, spolupraci, uspdch, vykon a spokojenost.“*** Velmi
jednoduse feceno, s odkazem na Urbana, koucink vychazi z myslenky, Ze nejlépe se lidé uci
na zaklad¢ svych vlastnich zkugenosti.**

Dulezitou roli v kou¢inku hraje osoba kouce, ktery nesmi byt ¢lenem tymu, je tedy na
ném zcela nezavisly. Zkouma efektivni fungovéani tymu, vztahy mezi cleny, jejich
sounalezitost k tymu, nabizi rizné varianty feSeni vzniklych situaci, vyhodnocuje je apod.
Clenové tymu jsou opravnéni se vyjadiit jak k tomu, Ze se viibec takovy program uskuteéni,
tak kosobé kouce a kjeho nabizenym zplusoblim koucinku; dobré je, pokud se

Vv pravidelnych intervalech uskute¢ni diskuse kouce a celého tymu.

3.6.5 Zabavné akce

Zavér této kapitoly trochu odleh¢ime poslednim druhem teambuildingového programu, a to
zabavnymi akcemi. Zabavné akce nemivaji dlouhého trvani, v tom pfipad¢ by ztratily smysL
Optimalni podle naseho nazoru a naSich zkuSenosti je, pokud trvaji n€kolik hodin, napt.
V ramci pracovni doby 4 hodiny odpoledne, piip. mimo pracovni dobu 3 hodiny apod. Svou
povahou se hodi na akce, jichZ se zii€astni vice tymi, vice zaméstnancii, mohou byt uréeny 1
pro obchodni partnery.

Hlavnim cilem zébavnych akci je néjakym zplisobem odménit zaméstnance za jejich
préci, nabidnout jim odreagovani od naro¢nych pracovnich ukolii. Motivovat je k lepSim
pracovnim vykonim, zajistit si jejich loajalitu k zaméstnavateli. MoZnosti, kde se budou
zabavné akce konat, je mnoho; miiZe to byt restaurace, navstéva vinného sklipku, cyklisticky

vylet apod.

129 grov. ZAHRADKOVA, E. Teambuilding : cesta k efektivni spolupraci. 2005, s. 147.
130 7 AHRADKOVA, E. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. 2005, s. 147.
131 Srov. URBAN, J. Management lidskych zdrojii. 2013, s. 109.

56



3.7 Efektivni tym jako cil teambuildingu

Domnivame se, ze efektivita a uspéSnost tymu je nezpochybnitelna a nesporna. Tento
nazor podporuje také Doubravova, ktera uvadi, Ze tym se nestane efektivnim ze dne na
den a k tomu, aby dostal svého potencialu a vyhod tymové prace, tedy aby dospél
k efektivnimu vykonu, musi se nejprve rozvijet.132 A pravé v teambuildingu vidi
vhodny nastroj k tomu, aby tym fungoval efektivné a byl Gspésny.

Hayesova uvadi, Zze pro to, aby byl tym efektivni, je potfeba splnit nésledujici
podminky:

= predem dany jasny a srozumitelny smér a cil,

= piesné vytvotenou skladbu tymu,

= podporu firmy — zaméstnavatele,

= Skoleni v dovednostech tymové prace. ™

Shora vyjmenované ¢tyti body tykajici se efektivity tymové spoluprace by mély byt
splnény kumulativné a o jejich napliiovani by se mél dukladné starat predevSim
management. Bez jasné predstavy tymu, co je cilem jeho fungovani, nepomiize
k efektivité ani sebevétsi podpora ze strany zaméstnavatele, stejné tak, pokud je cil
jasné urcen, ale zaméstnavatel tym dostatecné nepodporuje, jeho efektivni fungovani
bude minimalni.

Vyse jmenovanad Hayesova také uvadi, Ze jednim z ptedpokladli pro efektivni
fungovani tymu je pozitivni socialni identifikace s tymem,"** tj. mysleni zptisobem
»MYy*“ (1. ,,my jsme tym a tahneme za jeden provaz®), nikoliv ,,ja* (tj. ,,ja jsem Clenem
tymu a pfipravuji v ném nap. cenové nabidky pro klienty). Z pfedchozich kapitol
0 teambuildingu pak vyplyva, Ze teambuilding a jeho programy nemalou meérou
prispivaji k vyssi efektivité tymu tim, Ze stmeluji jeho Cleny, Ze jej buduji a rozvijeji, Ze
jeho ¢lenové jejich prostfednictvim poznaji sebe sama a ostatni Cleny, zZe poznaji své
silné a slabé stranky, Ze vznikne nebo se prohloubi diivéra mezi nimi, Ze se zvysi jejich

motivaci k dosahovani pracovnich uspéchti v ramci tymu a tim se zvysi i vykonnost

132 Srov. DOUBRAVOVA, J., Kompetenéni model lektora teambuildingu. Andragogika 4, roénik XIV.,
2010.s. 11

133 Srov. HAYES, N. Psychologie tymové prdce. 2005, s. 172.

34 Srov. Tamtéz, s. 173.
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jejich zaméstnavatele a to bez ohledu na to, ze jsou povahové odlisni, nebo maji
problémy v soukromém zivot¢ ¢i je ovliviiuje né¢jaka mimopracovni ¢innost.
Zavérem této kapitoly uvadime schéma, které mapuje Sest zasadnich faktort, které

napomahaji k proméné skupiny jednotlivca v tym (Obr. ¢. 2).

traveni

spolecného
Casu
jasna
\ / komunikace
SKUPINA TEAMBUILDINGOVY :
JEDNOTLIVCU PROCES TYM

zesileni konstruktivni

pravomoci konflikt
respekt a
tolerance

135
Obr. €. 2 Schéma teambuildingového procesu

13 DOUBRAVOVA, I., Kompetenéni model lektora teambuildingu. Andragogika 4, ro&nik XIV., 2010.
s. 12.
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4. TEAMBUILDING V PRAXI

Vyzkumnik nehleda pravdu a mordlku, ale porozuméni.

Jack D. Douglas

V teoretické ¢asti byly v logickém potradi objasnény nezbytné pojmy, diky kterym je

mozny plynuly pfechod k vyzkumné ¢asti diplomové préce. Jak jiz bylo fe¢eno v uvodu

této prace, bude analyzovana konkrétni forma teambuildingu. Pfedmétem naseho

zkoumani je socialni klima na pracovisti spolecnosti Essox s.r.o., kterd je jednim

z vyznamnych zaméstnavatelii v mikroregionu Ceské Budé&jovice. V této &asti prace

jsme se zaméfili na determinanty, které prostfednictvim teambuildingového programu
ovlivnily klima v této spole¢nosti.

Ve vyzkumné casti dosdhneme cile diplomové prace. Ziskdme poznatky, zda

a jakym zplusobem a také v jaké intenzit¢ teambuilding ve spolecnosti Essox s.r.o.

podpofil a motivoval zaméstnance v jejich praci a tymové spolupraci a zda ovlivnil

socialni klima v této organizaci.

4.1 Cile prace, vyzkumné otazky a predpoklady

Vvzkumnym cilem diplomové prace je:

Vyhodnoceni vlivu teambuildingu na socialni klima v organizaci.

411 Dildicile

Dil¢i cile pro tuto praci byly stanoveny ve tfech okruzich. S ohledem na to, ze
predmétem zkoumani byl teambuilding, ktery se ve spole¢nosti ESsox s.r.0. konal v roce
2013 a byl urc¢en pro vSechny zaméstnance, smétovaly dil¢i cile k firemni kultufe této
spolecnosti, k dopadiim teambuildingu na tymovou spolupraci v této spolecnosti a na

klady, zapory a ptinosy konaného teambuildingu.
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Polozené otazky smiSeného vyzkumu, proto sméfovaly k vyhodnoceni trovné
firemni kultury ve spole¢nost Essox s.r.o., ddle ke zjisténi dopadii uskute¢néného
teambuildingu pro tymovou spolupraci v této spolecnosti a konecn¢ k analyze klada ¢i
zapori teambuildingu, pfip. k jeho pfinosu pro odstranéni negativniho socidlniho

Klimatu v této spole¢nosti.

Diléi cile diplomové prace jsou:

Dil¢icil €. 1 Vyhodnoceni trovné firemni kultury ve spolecnosti Essox s.r.o.

Diléi cil €. 2 Zjisténi dopadu teambuildingu na tymovou spolupraci v Essoxu S.r.0.

Diléi cil €. 3 Analyzovani kladi a zaporti teambuildingu a jeho pfinosu pro odstranéni

negativniho socidlniho klimatu ve spole¢nosti Essox s.r.0.

4.1.2 Piedpoklady

Zameéstnanci vnimaji pozitivné firemni kulturu v ESSoxu s.r.o.
Teambuilding zlepsil tymovou spolupraci ve spole¢nosti Essoxu s.r.o.

Teambuilding podpoftil motivaci zaméstnanct Essox S.r.0.

A wnp e

Zaméstnanci Essoxu s.r.0. maji zjem o dalsi a pravidelny teambuilding.

Shora stanovené predpoklady vychazeji zejména z analytické ¢asti prace a jejich zaveéra,
pii¢emz zaroven reflektuji to, co obsahuje teoreticka ¢ast prace. V teoretické Casti jsme
uvedli, ze zdravé socidlni klima v organizaci obecné pfispivad ke spokojenosti jejich
zameéstnancl a ke zlepSeni jejich tymové spoluprace. Jednou z cest vedouci k posileni
zdravého socidlniho klimatu je mimo jiné teambuilding. Nabizi teambuilding, ktery se
uskutecnil ve spole¢nosti Essox s.r.o. v roce 2013 jasnou kladnou odpovéd’ na to, zda
tomu skutecné tak je?

Proto jsme stanovili takové ptedpoklady, které budou ve vyzkumném projektu bud’
potvrzeny, anebo vyvraceny. Jde o to, zda vychodiska, ke kterym jsme dospéli
V teoretické ¢asti, miiZzeme aplikovat 1 na redlny pfipad, tj. na teambuilding a socialni
klima v konkrétni jmenované spolecnosti.
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4.2 Metodologie prace

Pro zpracovani vyzkumné ¢asti této diplomové prace byla zvolena kombinace metod
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného Setieni. Kvantitativni vyzkum je zaméfen
na rozsah vyskytu a zastoupeni jevi, tzn. ¢etnost socidlnich subjektl, u kterych se
vyskytuje, dale na frekvenci téchto jevi, tj. na projev slozek socidlniho jevu v Case
(napt. opakovany vykon ¢innosti apod.), a kone¢né na intenzitu jevi, tj. na mohutnost

nebo silu jednotlivych slozek socialniho a socialn¢ psychického jevu (napft. silu zajmu
¢1 miru spokojenosti apod.).136

Ukolem kvalitativniho vyzkumu je odhalovat neznamé skute¢nosti o socialnich
jevech, odhalovat jejich obsah, a to zejména existenci jevl a jejich strukturu, dale jejich
vlastnosti a funkce a kone¢né faktory, které socialni jevy ovliviiuji nebo s nimi jinak
souviseji; kvalitativni vyzkum se tak orientuje na pochopeni smyslu jednajicich
socialnich subjektd, zachycuji proces zmény.™’ NiZe nasleduje zndzornéni logiky

realizovaného vyzkumu:

1. Pripravna etapa
(definovani cile, specifikace vyzkumného problému, ur¢eni vyzkumné skupiny),

2. Projektova priprava
(vytvoreni dokumentu o cilech a zpisobech zkoumani, casovy harmonogram),

3. Predvyzkum
(pilotni projekt, popis a zdivodnéni metod sbéru dat, ovéfeni srozumitelnosti
a neutralnosti formulovanych otazek, jejich tiprava),

4. Etapovy terénni sbér dat
(dotaznikové Setfeni, realizace polostrukturovanych rozhovori pomoci navodu
a predem ptipravenych otazek),

5. Zpracovani dat a jejich interpretace
(popis, tfidéni a analyza dat, vytvofeni grafického znazornéni dat, pfepis rozhovori
a jejich kodovani, tvorba zakladnich kategorii vysledki a efektd teambuildingu ve
firemnim prostiedi),

6. Diskuse a zavér

(prezentace vysledku vyzkumu, perspektivy, zavér a doporuceni pro praxi).

1¥6grov. SURYNEK, A.; KOMARKOVA, R.; KASPAROVA, E. Metody sociologického a socidlné
psychologického vyzkumu. 1999, s. 17.
37 Srov. Tamtéz, s 17.

61



Nejdiive bylo postupovano metodou kvantitativniho Setfeni. Jeho prostfednictvim
lze nalézt feSeni pro takové problémy, které miizeme popsat Vv terminech vztah mezi
pozorovatelnymi proménn}'Imi.138 Po skonceni teambuildingové akce byl v ramci
dotaznikového Setfeni stanoven okruh otazek. Dotaznik byl vypracovan jako anonymni
a byl rozeslan prostiednictvim e-mailové posty v§em zaméstnancum. Anonymitou byla
zarucena urcita mira pravdivosti odpovédi, dobrovolnosti pak jeho vyssi navratnost.
Muzeme uvést dalsi vlastnosti, které dotaznik obecné vykazuje. Je vysoce efektivni
technikou, kterda umoznuje pomérné snadné ziskani dat od vét§iho poctu jedincu
v kratkém &ase a s nizkymi naklady.®

Dotaznik byl pfedlozen vedouci personalniho tiseku spole¢nosti Essox s.r.o., kterd
souhlasila s jeho distribuci a seznamila s timto zamérem management. Jednotlivé otazky
taktéZ revidovala. Navrhla vypusténi otazky €. 8, ktera se dotykala osobniho nézoru
zaméstnance smérem k interni komunikaci bezprosttedné po ucasti na teambuildingu.
Pivodni otdzka €. 15 se zaméfenim na mozné kritérium vyberu agentury ze strany
zamé&stnavatele byla nahrazena otazkou hodnoceni piistupu lektorti k aéastnikim na
teambuildingu, ktera pro ucely vyzkumu méla marginalni ptinos. Po vzajemné diskusi
se kone¢ny pocet otazek ustalil na ¢isle 23.

Vsichni zaméstnanci byli pfed zvefejnénim dotazniku nendsilnou formou pozadani
o jeho vyplnéni stim, ze ziskané informace budou vyuzity jednak pro ucely
personalniho odd¢leni, ale soucasné poslouzi k vyzkumnému Setieni v rdmci diplomové
prace nejmenované kolegyné. Zaméstnanci, ktefi se teambuildingu zucastnili, byli
S odstupem nékolika malo dni po zvetejnéni dotazniku vyzvani, aby dotaznik vyplnili,
pficemz Casova naro¢nost odpovédi neptesahuje deset minut. Do dotaznikového Seteni
se zapojili zaméstnanci bez ohledu na jejich vek, pohlavi, pracovni zatizeni ¢i vzdélani,
ato vtydnu od 30. ¢ervna 2013 do 15. Cervence 2013. Pét dni pfed ukoncenim
stanovené¢ho findlniho terminu obdrZeli zaméstnanci interni e-mailovou poStou
upozornéni s bliZzicim se datem ukonceni mozného vyplnéni dotazniku. Dotazniky byly
pfipraveny k vyplnéni v elektronické podob€, coz umoznilo jejich nasledné rychlé
a efektivni vyhodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik byl piipraven tak, aby nebyl

mozny piechod k nasledujici otdzce pii nevyplnéné otdzce predchozi, nemohlo dojit

138 Srov. DISMAN, M. Jak se vyrdbi sociologickd znalost. 2006, s. 77.
%9 Srov. Tamtéz, s. 141.
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K tomu, aby néktera otazka zistala bez odpovédi, tj. zadny z vyplnénych dotaznikt
nebylo nutné vytadit. Vyhodnocené vysledky byly zpracovany do jednotlivych graft
pomoci programu Microsoft Office Excel 2007. Vysledky byly zpracovany na zakladé
Spearmanova korela¢niho koeficientu a vyhodnoceni vztahti za pouziti chi-kvadrat
testu. Chi-kvadrat test je pfitom ,,soucet vS§ech umocnénych rozdili mezi pozorovanymi
a otekavanymi hodnotami, d&leny o&ekavanou Eetnostic. ™

Kvalitativni Setfeni bylo provedeno s Sestimésicnim casovym odstupem po
kvantitativnim vyzkumu, ato prostfednictvim polostrukturovanych rozhovora
s nendhodné vybranymi zaméstnanci. Ti byli vytipovani podle pohlavi, véku a dle
pracovni pozice tak, aby byli zastoupeni jak muzi, tak zeny, aby zaddny z respondentii
nepracoval ve stejném oddéleni, nebyl stejného staii. Kritériem vybéru bylo taktéz
dosazené vzdélani, délka odpracovanych let v organizaci a v neposledni fadé ochota
a souhlas k rozhovoru. Osloveno bylo deset respondentt, ale finalné se na kvalitativnim
Setfeni podilelo celkem osm respondentd, a to tfi muzi a pét zen, vSichni ve véku od
22 do 47 let. Délka jejich zaméstnani u spole¢nosti Essox s.r.o0. je v rozmezi od dvou do
patnacti let. Pokud jde o vzdélani respondentt, nejvyssi Groven dosazeného vzdélani je
vysokoskolské, nejnizsi je vzdélani stitedoskolské.

Respondenti byli seznameni s tématem rozhovoru a stim, Ze rozhovor bude
nahravan, a byli pozadani o souhlas s interpretaci odpovédi v této diplomové prace; byli
pouceni také o tom, Ze v diplomové praci se objevi jejich kiesni jméno, jejich vék
apracovni zatfazeni. K rozhovorim s nimi doSlo po pracovni dobé na pracovistich
jednotlivych zaméstnanci tak, aby se citili dobfe a nestresovali se nezndmym
prostfedim. Rozhovory se uskuteénily v tydnu od 16. prosince do 20. prosince 2013.
Vsichni zaméstnanci s timto postupem vyslovili souhlas a podrobili se mu zcela

dobrovolné.

4.3  Profil spole¢nosti Essox s.r.o.

Spole¢nost Essox s.r.o. patfi jiz 20 let mezi nejvyznamnégj$i nebankovni
poskytovatele spotiebitelského financovani v Ceské Republice. Je soucasti mezinarodni

skupiny Société Générale, ktera v soucasné dobé zaméstnava priblizné 120 tisic lidi ve

190 SWOBODA, H. Moderni statistika. 1977, s. 316.
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vice nez 77 zemich svéta; soucasti této skupiny je mimo jiné i jedna z nejvyznamnéjsich
¢eskych bank, Komer¢ni banka, a.s. Spole¢nost Essox s.r.0. je dcefinou spolecnosti této
banky a francouzské spolecnosti SG Consumer Finance SA, ktera je vyznamnym
poskytovatelem spotiebitelskych uvéri ve Francii.**' Essox s.r.o. je ¢lenem Ceské
leasingové a financni asociace, zakladajicim Clenem sdruzeni SOLUS — z4jmového
sdruzeni pravnickych osob a konecné také clenem Asociace pro elektronickou komerci
(APEK).#?

Pokud jde o zrod spolecnosti Essox s.r.o., vznikla v srpnu 2004 spojenim
Franfinance Consumer Credit se spole¢nosti ESSOX Leasing a.s., zalozené jiz v roce
1993, ktera byla ve své dobé mistnim (Ceskobud&jovickym) poskytovatelem finan¢nich
sluzeb, tj. Gvérd a leasingu. Hlavni sidlo spole¢nosti Essox s.r.o. je v Ceskych
Budgjovicich, jeji pobocka ma sidlo v Praze.*®?

Essox s.r.o. si klade tii zakladni cile. Prvnim a podle spolec¢nosti nejdulezitéjsim
cilem je ptedvidani budoucnosti, zejména v souvislosti s prudkym vyvojem technologii
spojenych s telekomunikacemi, IT systémy, fizenim databdzi a tvorbou siti. Schopnost
piedvidat budoucnost se tykd zejména zaméstnanci a jejich schopnosti posoudit
moznosti poskytnuti pijcky na vlastnim tsudku a na zadklad¢ pribézné aktualizovanych
tabulek pro uvérovy skoring, které vyvinulo IT odd&leni.***

Dal$im z cili spolecnosti Essox s.r.o. je budovani dlouhodobych partnerstvi
s maloobchodni redlovou siti. Pro dosazeni tohoto cile spole¢nost adaptuje své financni
produkty a sluzby na specifické podminky dané¢ho trhu. Dalsi cil souvisi s odbytem,
nebot’ sila spolecnosti je soustfedéna kolem tymu regionalnich obchodnich zéstupci,
kteti jsou k dispozici partnerim v maloobchodni siti. Podle spole¢nosti takovy zplisob
organizace kombinuje uzky vztah, flexibilitu a vnimavost. Prodejni tymy spolecnosti
pomahaji kazdému partnerovi definovat spravnou uvérovou strategii a marketingova
feseni.'® Ve sméru k zékaznikiim spole¢nost Essox s.r.o. nabizi financovani sluzeb
formou uvéru nebo leasingu, a to na ndkup spotiebniho zbozi, automobili, zbozi

a sluzeb, leasing stroju a zafizeni. '

141 Essox. O nas [online]. 2014 [cit. 2014-02-07]. Dostupné na WWW:
<http://www.essox.cz/Index.aspx?HighlightTabld=1&tabld=212&chosenMenultem=210>.
Y2 Tamtéz.

143 Essox. Historie [online]. 2014 [cit. 2014-02-07]. Dostupné na WWW:
<http://www.essox.cz/Index.aspx?HighlightTabld=1&tabld=213&chosenMenultem=211>.
144 Essox. Nase cil [online]. 2014 [cit. 2014-02-07]. Dostupné na WWW:
<http://www.essox.cz/Index.aspx?HighlightTabld=1&tabld=214&chosenMenultem=212>.
15 Tamtéy.

148 Tamtéy.
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Spolecnost Essox s.r.o. neni jedinym takovym poskytovatelem spotiebnich
arevolvingovych uvérd. Na ¢eském trhu ptisobi v souc¢asné dobé mnoho nebankovnich
spolecnosti, jmenovité napt. Cetelem, Home Credit, Credium, Omnipol, Provident
Financial, TGI Money, Profi Credit apod. Jak v takové konkurenci obstat?

Pokud chceme odpovédét na polozenou otazku, jak Vv takové konkurenci obstat,
mizeme samoziejmé vyuzit vSechny dostupné teorie o socialnim klimatu v organizaci
¢1 jeji firemni kultuie anebo o tymové spolupraci na pracovisti. Pravdou vsak je, ze ve

sméru k zdkazniklim tyto okolnosti v podstaté nehraji roli.

4.4 Essoxs.r.o. ateambuilding

Teambuilding ve spole¢nosti Essox s.r.o. byl pfipraven ve spolupraci se spolecnosti
Ceska cesta. Pro predstavu alespon krétce jeji zaméfeni. Ceska cesta je spolecnost, ktera
na trhu manazerského vzdélavani puisobi jiz od roku 1993. Ridi se n&kolika motty: ,,Kdo
chce vést ostatni, musi znat cestu®, ,,Spole¢ny uspéch je odména pro kazdého* ¢i

b4

»Rosteme spole¢né i kazdy zvlast™, z nichz vyplyva obsah jejiho poslani a to, rozvoj
firem, pracovnich tymua 1 jednotlivych pracovnikii. Ve spolupraci se svymi klienty
vytvaii feSeni, kterd vedou k naplnéni potieb v oblasti lidskych zdroji z hlediska
strategie, kompetenci, péce a loajality. Zakladem jeji prace je aktivni pfistup, inspirace a
respekt ke zkugenostem.*’

Pro zaméstnance spolecnosti Essox s.r.o. tak byl pfipraven teambuilding, jehoz
mottem bylo ,,Sejdeme se u jednoho stolu®, a ktery byl koncipovany jako dvoudenni,
S jednim prespanim v penzionu Liskiiv mlyn pobliZ Orlické ptehrady. Byl pfipraven pro
vSechny zaméstnance, ktefi tak méli moZnost potkat se s kolegy, se kterymi jinak
nemaji moznost se b&zné v ramci pracovniho procesu setkavat. Uastniky byli také
zastupci vedeni spole€nosti, ktefi zde méli prostor prezentovat, jaké zmény a jakym
zpusobem jsou ovlivnény jejich zivoty v profesni i osobni roving, a jak tyto zmény

ovlivnily jejich rozhodovani.

YT Ceskd cesta. [online]. 2014 [cit. 2014-02-07]. Dostupné na WWW: < http://www.cestacesta.cz >.
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Pro zaméstnance mél tento teambuilding pfedstavovat moznost navzajem si sdélit
informace o Cinnostech, které jsou jejich kazdodenni pracovni naplni. Dozvédét se
o strategickych zamérech spole¢nosti do budoucnosti, o zménach a také o tom, jak
S témito zménami pracovat. Naplni spolecné straveného Casu mél byt pfijemny zazitek,
tj. zazitek ze hry, ze setkani s kolegy v netradi¢nich a humornych situacich.

Cilem této teambuildingové aktivity bylo propojeni lidi napfi¢ celou spolecnosti,
vyména informaci o procesech a Cinnostech v riiznych tymech a oddélenich, sdileni
,best practices® v riznych tymech s cilem dosazeni lepsi efektivity procest a predani
informaci o strategii a o planovanych zménach v organizaci skupiny v roce 2014.
Vysledkem mélo byt poznani a ziskdni znalosti o tom, co je strategie firmy, ,,risk
culture®, firemni hodnoty, reorganizace, dale o tom, jak podpofit loajalitu pro znacky,
produkty a tymového ducha.*®

Teambuildingu se zucastnilo celkem 280 zaméstnanci, a to vV ramci deseti kurza
rozlozenych do skupin po 25-30 osobach (v terminech od 22. dubna 2013 do 21. ¢ervna
2013). Z celkového poétu ucastniku je ziejmé, ze akce byla pro Essox s.r.o. finan¢né

I organiza¢n¢ nakladnou a naro¢nou zalezitosti.

4.5 Interpretace vysledki vyzkumu

45.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Kvantitativni vyzkumna ¢ast byla realizovana jako dotaznikova akce pro zaméstnance,
ktefi se teambuildingu zucastnili. V dotazniku bylo celkem 23 otazek, které zodpovidali
zamé&stnanci bez ohledu na jejich v&k, pohlavi, pracovni zafazeni ¢i vzdélani, a to
Vtydnu od 30. Cervna 2013 do 15. cervence 2013. Dotaznik vyplnilo celkem
131 respondentd. Nize nabizime zakladni procentudlni vyhodnoceni stézejnich otazek
pro vyzkum, a to prostfednictvim grafického zndzornéni, pficemz jeden graf znazornuje
vzdy odpovédi na jednu otdzku Vv dotazniku. Pro velikosti jednotlivych vyzkumnych
vzorkl respondenti bude v praktické ¢asti vzdy pouzito oznaceni n. Taktéz bude pro
piehledngjsi a rychlej$i orientaci vyuZito pismene Q pro otazku apismeno m,

tj. slouceni odpovédi u otazky v dotazniku, které bylo nutné pro statistické Setieni.

%8 Teambuilding aktivity ESSOX 2013. Motto — ,,U JEDNOHO STOLU“. Interni dokumentace
spolecnosti.
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Na otazku ,Jak dlouho jiz pracujete na své souCasné pracovni pozici“ odpovédélo
celkem 131 zaméstnancl, z nichz 16 zaméstnancd, tj. 12 % (n = 16), uvedlo, Ze
u spole¢nosti Essox s.r.0. je zaméstnano méné nez jeden rok. Nejvice zaméstnancl
spada do kategorie od jednoho roku az do 5 let trvani zaméstnani, a to celkem 84
ze vdech, ktefi se dotaznikové akce zugastnili, tj. 64 %. Sest let a vice je ve
spolecnosti Essox s.r.o. zaméstnan 31 respondent, tj. 24 % vSech odpovidajicich
respondentd.

Jak dlouho jiZ pracujete na své souc¢asné pracovni pozici? (Dotaznik: Q3)

Délka prace na soucasné pracovni pozici

24% (n=31)

pracovni pozice 6 a |
vice let

|_ 12% (n=16)

pracovni pozice
méné neZ rok

64 % (n=84)
pracovni pozice 1 az
5let

Graf ¢. 1 Délka prace na soucasné pracovni pozici (vlastni zpracovani)

Z odpovedi respondentti na tuto otazku lze poukazat na skute¢nost, ze v ESsoxu
s.r.0. je vice nez polovina zaméstnancii ve své pracovni pozici nejméné jeden az pét let.
Soucasné téméf tietina zastava svoji pracovni pozici vice nez pét let, coz lze povazovat
za jeden zindikatoru kladného socialniho klimatu. Je malo pravdépodobné, Ze by
zaméstnanci setrvavali na své pracovni pozici dlouhodobé, pokud by zde byli
nespokojeni. V organizaci jsou nejméné zastoupeni zaméstnanci s délkou v pracovni
pozici méné nez rok.

Nize se budeme zabyvat vlivem délky plsobeni na pracovni pozici podrobnéji, a to
v kapitole  vyhodnoceni dotaznikového Setfeni prostiednictvim Spearmanova
korela¢niho koeficientu. Taktéz tomu bude i1 u nize uvedenych graficky zpracovanych
dat, ktera se tykaji pohlavi, v€ku, pfinosu teambuildingu pro tym, bezprostiedniho

zlepSeni atmosféry a dopadu teambuildingu na socialni klima ve jmenované spolecnosti.
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Dotaznik odevzdalo z celkového souboru 131 respondentd - 35 muzd, tj. 27 %
dotazanych, a 96 Zen, tj. pinych 73 % dotézanych.

Jste muz/zena? (Dotaznik: Q4)

Pohlavi respondenta

73 % (n=96)
Zena \

27% (n=33)
muz

Graf ¢&. 2 Pohlavi respondenta (vlastni zpracovani)

Ziskané procentudlni rozloZeni pfiblizné koreluje se skutecnosti ve spolecnosti,
nebot’ zde pracuji zeny ze dvou tfetin a muzi z jedné tietiny.

Otézku Q5 jsme rozdélili do tfi vékovych kategorii, a to na vékovou kategorii do 25
let, dale na vékovou kategorii v rozmezi od 25 do 39 let a koneCné na vékovou kategorii
40 let a vySe. Nejvice, a to 73 % ze vSech dotazanych, se nachézi, jak vidime z grafu,
ve vékové kategorii od 25 do 39 let; je jich celkem 95. Nejméné dotézanych je ve vékove
kategorii do 25 let, a to 12, coz je pouhych 9 % vSech dotazanych. 24 respondentim je
40 let a vice a predstavuji 18 % vSech dotazanych.

Vase vékova kategorie? (Dotaznik: Q5)

Vékova kategorie

18% (n=12)

vek < 25 let *‘ '—

9% (n=295)
vek 25-39 let

1 73%(n=24)

vék 40 +

Graf ¢. 3 Vékova kategorie (vlastni zpracovani)
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Otazka Q9, ktera sméfovala ke srovnani hodnoceni teambuildingu a toho, zda mél
teambuilding néjaky pfinos pro tym, nabizela pouze dvé moznosti odpovédi, a to
bud ,ano®, i ,ne". Jak je patrné z grafu nize, pinych 96 zaméstnancl potvrdilo, Ze
teambuilding pro jejich tym pfinosem byl; pfedstavuji tak 73 % dotazanych. Naopak
35 zaméstnancu potvrdilo, Ze teambuilding pro jejich tym pfinosem nebyl; je to 27 %
vSech dotézanych.

Souhlasite s tvrzenim, Ze byl teambuilding pfinesem pro tym? (Dotaznik: Q9)

Prinos teambuildingu pro tym

27 % (n=196)

nebyl piinosem |

73 % (n=35)
byl piinosem

Graf ¢. 4 Prinos teambuildingu pro tym (vlastni zpracovani)

Otézka Q12 ,Co jste si pfedstavoval pod pojmem teambuilding pfed uéasti na ném*
vychazi zteoretické Casti této prace, a to zmonografii zabyvajicich se
teambuildingem. Je odivodnéna tim, Ze to, co si kazdy pfedstavuje pod terminem
,eambuilding®, se odliSuje. Zde méli respondenti pét moznosti, jak odpovédét,
z nichz tfi sméfovaly k obsahu teambuildingu, a to za a) budovéani tymu, za b) hry
v piirodé, za c) zazitkovou formu vzd&lavani. Ctvrta moznost byla uréena pro ty
respondenty, ktefi si pod pojmem teambuilding pfedstavuji podporu firemni loajality,
patd moznost odpovédi pak byla urena pro ty, ktefi nechtéji vyuZit ani jednu
z nabizenych mozZnosti s tim, Ze svou odpovéd v takovém pfipadé maji upfesnit.
Nejvice odpovédi, a to 64 respondentt ze vSech odpovédélo, ze teambuilding pro
né — pfedtim, nez se jej zUCastnili — znamenal budovani tymu; tyto odpovédi
pfedstavuji celkem 49 % v3ech odpovédi. Na druhém misté skon€ili zaméstnanci,
bylo jich 35, pro které teambuilding znamenal z&Zitkovou formu vzdélavani;
odpovida to 27 % vSech dotazovanych. 12 % odpovidajicich zaméstnancu (tj. 16
zaméstnancu) se pred teambuildingem domnivalo, ze jde o hry v pfirodé a 10 %
z nich (tj. 13 zaméstnancu) si pod teambuildingem pred jeho konanim pfedstavilo
néco jiného, nez co bylo v zadanych moZnostech. 2 % se vyjadfilo o teambuildingu
jako podpofe firemni loajality.
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Co jste si pod pojmem teambuilding piredstavoval (a) pired ucasti na ném? (Dotaznik: Q12)

Pojem teambuilding pred ucasti

2%(n=3) ‘ 10% (n=13)
podpora firemni [ jind odpoved’

loajality |

27 % (n=35)
zazitkova forma
vzdélavani

_|_49%(n=64)

budovani tymu

12% (n=16) ‘

hry v pfirodé

Graf ¢. 5 Pojem teambuilding pred ucasti (vlastni zpracovani)

V odpovédich tfinacti respondentt Se objevily zajimavé nazory, ze teambuilding je
sice budovani tymu, ale obvykle to jsou jen nudné psychohry. Nékteti se vyjadiili tak,
ze teambuilding pro n¢ znamenal pted Gcasti predevsim aktivity zaméfené na nastaveni
lepSich pracovnich vztaht, dale na seznameni se s lidmi z jinych oddéleni a s novymi
kolegy. Pro jiného je teambuilding také ,,stmelovadem kolektivu napfi¢ organizaci,

naopak jini ho vnimaji jako celkovou nudu a nuceni do her.

Nize graficky vyhodnocena otdzka Q13 ,Co si pod pojmem teambuilding
predstavujete nyni“ se nabizi k vzajemnému porovnani s otazkou predchazejici, zda
se predstava respondent(i o pojmu teambuildingu po akci zménila. Také tentokrat
jim bylo nabidnuto pét totoznych moznosti jak odpovédét a to za a) budovani tymu,
za b) hry v pfirodé za c) podpora firemni loajality, za d) zaZitkové vzdélani. Posledni
moznost smérfovala opét k tém, ktefi si ani z jedné nabizenych odpovédi nedokéaZou
vybrat.

Jak vyplyvé zgrafu €. 6, pro 53 odpovidajicich zaméstnanct teambuilding nyni
znamena pfedevSim budovani tymu; predstavuji tak 41 % vSech, ktefi dotaznik
vyplnili. Na druhém misté skonCili ti, ktefi si nyni pod pojmem teambuilding
pfedstavuji podporu firemni loajality; téchto osob bylo 33 a pfedstavuji 25 %
odpovidajicich zaméstnancl. Pro pouhé 3 osoby (tj. zanedbatelnych 2 % vSech
odpovédi) znamena teambuilding z&Zitkovou formu vzdélavani.
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Co si pod pojmem teambuilding piedstavujete nyni? (Dotaznik: Q13)

Pojem teambuilding po ucasti

16 % (n=21)

jina odpovéd’ |

2% (n=3) _|_

zazitkova forma
vzdélavani

41 % (n=353)
budovéni tyma

25% (n=33) |

podpora firemni
loajality

16 % (n=21)

' | hry v pfirodé

Graf ¢. 6 Pojem teambuilding po ucasti (vlastni zpracovani)

21 zaméstnancd, tj. 16 % vSech odpovédi, odpovédélo na otazku tak, Ze pro né je
teambuilding v podstaté pouze hrou v ptirodé, tentyz pocet odpovedél na otazku vlastni
interpretaci. Tento okruh zachytil ty respondenty, ktefi ani po teambuildingu nezménili
svlij nazor a zustali tak u své odpovédi na otazku Q12. Nékteti se domnivali, Ze
teambuilding v sobé zahrnuje vSechny nabidnuté moznosti. Jini se ve svych odpovédich
na tuto otazku negativné vyjadfovali k teambuildingu, jehoZz se zuacastnili. Jeden
z respondentti uvedl, Ze tento teambuilding mél svoji koncepci, ktera — pokud by byla
jasn¢ vysvétlena — mohla mit hlubsi dopad, jiny si predstavoval budovani tymu
a zabavné vzdélavani, coz se mu, citujeme, ,,nesplnilo.* Pro vétSinu vsak teambuilding
nyni znamena seznameni s lidmi v Essoxu, stmelovani kolektivu napii¢ spole¢nosti,
aktivity zaméfené na zlepSeni pracovnich vztahli. TaktéZ odpocinek, relaxace, Skoleni,
volnocasové aktivity s kolegy anebo od vSeho néco. Vyrazné se zvysil pocet téch, ktefi
se po akci pfiklonili k ndzoru, Ze realizovany teambuilding je podporou firemni
loajality. Domnivame se, ze diivodem pro zvyseni podilu odpovédi smérem k firemni
loajalité souvisi s bezprostiedni reakci na programovou skladbou teambuildingu. Jedna
se o Cast — prezentaci managementu, kterd se dotykala strategickych cili a vizi

spolecnosti do budoucna.
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Otéazka Q14 sméfovala pfimo k programu teambuildingu (viz. Pfiloha IV.).
Dotazovani méli k dispozici stuperi od 1 do 6; znamkou 1 hodnotili tu ¢ast, ktera pro
né byla nejzajimavéjsi, a Cislem 6 tu nejméné zajimavou. Pismeno a) oznacuje hru
,Podpisovka®“, pismeno b) prezentaci managementu, pismeno c) hru ,Slepa skvrna®,
pismeno d) hru ,Nataceni anti-reklamy®, pismeno e) zavérecny ritual ,U jednoho
stolu“ a pismeno f) volnou vecerni zabavu.

Ktera cast programu vas na teambuildingu, kterého jste se pravé zucastnil (a)

nejvice zaujala? (Dotaznik: Q14)

Hodnoceni 1 - nejlepsi

34 % (n=44) 3%@m=4)
vecerni zabava podpisovka

8% (m=11)
prezentace TOP
management

1 [16% @=21)

slepa skvrna

| 18 % (n=23)

antireklama

21%@=28) | |

zéveéredny ritudl

Graf ¢. 7 Nejlepsi hodnoceni programové nabidky (vlastni zpracovani)

Jak vyplyva z grafu €. 7, nejvét§imu poctu dotazanych (44) se libila volna vecerni
zabava, tj. 34 % dotazovanych. 21 % dotazovanych ocenilo jako zajimavy zavéreény
ritual u jednoho stolu (tj. 28 dotdzanych). Nejméné hodnoceni 1 ziskala Gvodni hra
,Podpisovka®, a to ¢tyfi hlasy (tj. 3 % ze vSech dotazanych).

Z grafu ¢. 8 nize naopak nejméné zajimava piisla 34 respondentim hra ,,Ritual
U jednoho stolu®, ktera v nejlepsim hodnoceni ,,obsadila® druhou pozici. Hodnoceni
6 pak bylo udéleno také uvodni hie ,Popisovka®, tj. takto ji hodnotilo celkem 23
dotazanych (tj. 17 %) a hte ,,Slepa skvrna“, kterou takto ohodnotilo 21 dotazanych
(tj. 16 % vSech dotazanych). Dale 23 respondentti hodnotilo nataceni antireklamy za

nejlepsi programovou nabidku a naopak 14 respondentl ji uvedlo jako nejhorsi. Tyto
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vysledky lze logicky interpretovat tak, ze kazdy respondent je individualita, kde pro
nekoho je ta ¢i ona aktivita zdbavna, zajimava a pfinosna. Naopak pro jiné stejna
¢innost je nudna ¢i dokonce trapna. TO je mozné vztahnout i na pon¢kud ambivalentni
hodnoceni nékterych respondentii ritualu ¢i volné zébavy. Pii volné zabavé se tvotily
skupinky zameéstnanct, kteii se jiz znaji nebo spolu pracuji, a bavili se spolu pouze
v ramci skupiny. To Ize pficitat tomu, ze jeden straveny den nestaci na blizsi seznameni
se a nckomu prosté nevyhovuje dobfe se bavit v pfitomnosti v podstaté cizich lidi.

U zévérecného ritudlu je situace jind. Toho se zc¢astnili vSichni zaméstnanci, zadné
oddélené skupinky se vytvorit nemohly, ale podle naseho nazoru néktefi nestavi na odiv

prislusnost k cemukoliv, tim mén¢ ke svému zaméstnavateli.

Ktera ¢ast programu vas na teambuildingu, kterého jste se pravé zihcastnil (a)
nejméné zaujala? (Dotaznik: Q14)

Hodnoceni 6 - nejhorsi

17% (n=23)

| podpisovka

17 % (n=22)

veferni zdbava |

13% (n=17)
prezentace TOP
1] management

26 % (n=234)

zaverecny ritual |

11% (n=14)
antireklama

| 16 % (n=21)

slepd skvrna

Graf ¢. 8 Nejhorsi hodnoceni programové nabidky (vlastni zpracovani)
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Otéazka Q16 k posileni socialniho klimatu prostfednictvim teambuildingu nabizela tfi
moznosti odpovedi, bud prosté ,ano® Ci ,ne, anebo pro ty vahajici a ty, ktefi se tim
nijak nezabyvali, ,nedokazu posoudit’. Téch bylo, bohuzel, nejvic, a to 69
odpovidajicich, coz pfedstavuje 53 %. 50 respondenttl se domniva, Ze socialni klima
na pracovisti se prostfednictvim teambuildingu podafilo posilit, tj. 38 %, naopak
pouhych 12 (tj. 9 %) se domniva, Ze nikoliv.

Podafrilo se prostfednictvim teambuildingu posilit socialni klima na pracovisti?
(Dotaznik: Q16)

Posileni socialniho klimatu skrze teambuilding na pracovisti

53 % (n=69)
NEDOKAZE

POSOUDIT |

389% (n=750)
ANO

9% (n=12)
NE

Graf ¢. 9 Posileni socialniho klimatu skrze teambuilding na pracovisti (vlastni zpracovani)

Na otazku Q20 zjistujici bezprostfedni zlepSeni Ci zhorSeni atmosféry na pracovisti
po teambuildingu pouhy jediny zaméstnanec ze vSech zaméstnancu, ktefi dotaznik
vyplnili a odevzdali, se domniva, ze atmosféra na pracovisti bezprostfedné po Ucasti
na teambuildingu se spiSe zhorsila. Nejvice pfevazuiji ti, pro které atmosféra zlstala
neménna, téch je 103, coz predstavuje 79 % vSech dotazanych. 27 respondentu se
domniva, ze se spiSe zlepSila; to je 20 % dotazanych.

Mate pocit, Ze atmosféra na pracovisti bezprostiedné po teambuildingu?
(Dotaznik: Q20)
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Atmosféra na pracovisti bezprostiedné po ucasti na teambuildingu

1%@m=1)

[ spise se zhorsila

79 % (n=103)
zhastala neménna

20% (n=27)
spise se zlepgila

Graf ¢. 10 Atmosféra na pracovisti bezprostiedné po ucasti na teambuildingu (vlastni zpracovani)

Otazka Q21 je reakci respondentll na to, zda maji zajem zU&astnit se teambuildingu
opakovangé. Zde byly zaméstnancim nabidnuty pouze dvé moznosti jak odpovédét,
a to bud prostym ,ano - ne‘. VétSina dotazanych, a to 97, se teambuildingu chtéji
zucastnit opakované, naopak 34 nikoliv.

Chtél (a) byste se zucastnit teambuildingu opakované? (Dotaznik: Q21)

Prani opakovat ucast na teambuildingu

26 % (n = 34)
NE

74 % (n=97)
ANO

Graf ¢. 11 Piani opakovat ucast na teambuildingu (vlastni zpracovani)
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Z dalSich odpovédi v dotazniku jsme se dozveédéli, ze se 40 % respondentil
zucastnilo teambuildingu poprvé. Vime, ze pro 8 % respondentl piedstavuje stres a pro
56 % znich neformalni setkani s kolegy mimo pracovisté. 60 % respondentl si
Z teambuildingu odneslo informace o Essoxu, které dosud nevédéli (historie zalozeni
spoleCnosti, planované st¢hovani, strategie, hospodarské vysledky, aktudlni postaveni
Essoxu na trhu aj.). 52 % respondenti odpovédeélo, Ze se posilila jejich divéra v kolegy.
87 % respondentl také uvedlo, Ze krom¢ teambuildingu mu zaméstnavatel nabizi dalsi
moznosti vzdélavani a pro 77 % respondentii byl také osobnim pitinosem. 31 %
respondentl se vyjadfilo, ze ptistup lektori k ti¢astnikiim teambuildingu byl vyborny
a v 6 % byli lektofi hodnoceni negativné.

Pro uceleny obraz o realizovaném teambuildingu byl v dotazniku také prostor pro
volné vyjadieni nedostatkii teambuildingu. Pfi analyze téchto odpovédi bylo zjiSténo, ze
respondenti opakované upozornovali na nedostatecné zajistény pitny rezim v prubéhu
akce, hekticnost s nedostatenym vysvétlenim aktivit a Casovou tisen pfi plnéni
jednotlivych tkold. Také vyjadfili nespokojenost s intervaly piestdvek, S nelcasti
kompletnich pracovnich tymil, s nepfiméfenosti aktivit v extrémné horkém nebo naopak
trvale destivém pocasi. 29 % respondentli odjizdélo na teambuilding s negativnim
postojem, a to z nasledujicich dtvodi. 34 % respondenti vadilo, Ze budou nuceni
podilet se na plnéni zadanych programovych tukold, pro stejny pocet respondentil
pfedstavoval teambuilding problém se zajiSt€énim hlidani déti nebo byl jednoduse
ztratou pracovniho 1 soukromého €asu. Jeden respondent uvedl, Ze by takova akce méla
byt zcela dobrovolna. Pro 21 % respondentd je teambuilding spojen se strachem
z nezndmého prostiedi. Pro zavérecné hodnoceni vladnouciho kladného socidlniho
Klimatu je zajimavym zjisténim, ze nikdo z respondenti nevybral nabizenou variantu
,vadi mi kolegové® jako divod pro negativni smysleni o teambuildingu pied jeho

ucasti.
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4.5.1.1 Spearmantv korela¢ni koeficient

Zamérem kvantitativniho vyzkumu Dbylo nasledné porovnani zavislosti
dotaznikového Setfeni na zdklad¢ Spearmanova korela¢niho koeficientu (korelace
potadi), ktery vyjadfuje, jak je navzajem zavislé chovani stanovenych proménnych.
Touto metodou mohly byt porovnavany pouze otazky Q15, Q20 a Q23, nebot’ pouze
tyto 1ze povazovat z pohledu kvality statistického znaku za ordinalni (potfadové). Jedna
se o otazky tykajici se pristupu lektorti k ucastnikiim teambuildingu (Q15), dale pocitt
ucastnikil teambuildingu ohledné atmosféry na pracovisti bezprosttedné po konani
teambuildingu (Q20) a jejich celkového hodnoceni teambuildingu (Q23).

O statisticky vyznamné korelaci muZzeme mluvit pouze v ptipadé zavislosti mezi
otazkou Q15 a Q23. U zavislosti mezi odpovéd'mi na otazky Q15 - Q20 a Q20 - Q23 se
nepodafilo statistickou vyznamnost na 5% hladin€ vyznamnosti prokédzat. Nicméné
i U statisticky vyznamné korelace mezi piistupem lektori a celkového hodnoceni
teambuildingu (dale jen TB) neni korelace pfili§ vysoka — hodnota Spearmanova
korelacniho koeficientu je 0,239, coz odpovida slabé zavislosti. Toto zjisténi vSak pro
na§ vyzkum ma pouze marginalni vyznam, nebot’ odpovidd na otazku popisujici
zavislost mezi hodnocenim pfistupu lektorti k G¢astnikiim teambuildingu a celkovém
hodnoceni TB (to je bezesporu zajimavym tématem pro jinou praci).

Tedy prostiednictvim Spearmanova korelacniho koeficientu se nepodatfilo na
zaklad¢ dat z dotaznik prokazat, ze by existoval statisticky vyznamny vztah mezi
celkovym hodnocenim teambuilding a atmosférou v organizaci bezprostiedn€¢ po

absolvovani TB.

Tab. 1 Spearmanovy korelaé¢ni koeficienty (vlastni zpracovani — oznacené korelace

jsou vyznamné na hladinu vyznamnosti 0,05, tj. p < 0,05)

Q15 Q20 (O7K]
Q15 1,000 0,039 0,238
Q20 0,039 1,000 0,043
Q23 0,238 0,043 1,000
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45.1.2 Pearsonuv chi-kvadrat test nezavislosti

Z hlediska ndmi vybranych determinantd, jejichz vliv zkouméme, tj. pohlavi
respondenttl, jejich vék, pozice a délka na pozici, jsme se zabyvali jejich vlivem na
pfinos teambuildingu pro tym, na socidlni klima v organizaci, na atmosféru na
pracoviSti a hodnoceni teambuildingu. Vzhledem k tomu, Ze se nejedna o ordinalni
statistické znaky, nybrz o tzv. nominalni (n¢kdy téz kategorialni) data, byla zavislost,
respektive nezavislost posuzovdna prostfednictvim Pearsonova chi-kvadrat testu
nezavislosti v kontingencni tabulce.

Statisticky vyznamné zavislosti odhalené prostiednictvim této metody jsou popsany
nize. Nutno podotknout, ze s ohledem na metodiku pouZiti testu bylo tieba nékteré
kategorie sloucit z diivodu zajisténi dostatecné teoretické Cetnosti v téchto kategoriich.
Tj. u otazky Q15 bylo nutno sloucit hodnoceni pfistupu lektorti v kategoriich dobry az
nedostateény (hodnoceni nedostate¢ny bylo zvoleno jen osmkrat), otazky Q20 bylo
nutno sloucit hodnoceni atmosféry po TB v kategoriich - atmosféra zlstala stejna
a spise zhorsila se (hodnoceni spise se zhorsila zvoleno jen jednou), Q23 bylo nutno
sloucit hodnoceni spokojenosti s TB Vv kategoriich dobry az nedostate¢ny (hodnoceni
dostate¢ny a nedostate¢ny bylo zvoleno jen Sestkrat), Q2 bylo nutno sloucit kategorie
zaméstnanec s podiizenymi a vedouci useku, nebot’ odpovidalo pouze 7 vedoucich
useku.

Nejprve jsme prostiednictvim Pearsonova chi-kvadrat testu nezavislosti
v kontingen¢ni tabulce otestovali zavislost kategorii, které bylo moZno popsat
prostiednictvim Spearmanova korelaéniho koeficientu. Opét se ukazalo, Ze existuje na
5 % hladin¢ vyznamnosti statisticky vyznamné zavislost mezi odpovéd’'mi na otazky
¢.15a¢. 23 (x2 = 17,643, s.v. = 2, p-value < 0,001 — Piiloha VI. - 3), nové vsak bylo
mozno prokazat prostfednictvim této metody zavislost mezi odpovéd’'mi na otazku Q20
a Q23 (y* = 33,031, s.v. = 4, p-value < 0,001 — Pfiloha VI. - 2). Odlisny vysledek lze
vysvétlit nutnym seskupenim nékterych moZznosti odpovédi na jednotlivé otazky.
Pfipominame, ze se jednalo o seskupeni negativnich odpovédi, které se beztak
vyskytovaly v marginalnim poctu.

Dale bylo prostfednictvim Pearsonova chi-kvadrat testu nezavislosti ovéteno, Ze
existuje parova zavislost mezi odpovéd'mi na otazky Q9, Q11, Q16, Q20 a Q23,

pfesnéji feceno, Ze Ize na 5 % hladiné vyznamnosti zamitnout nezadvislost odpovédi.
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S ohledem na téma prace jsme se zaméfili na interpretaci zavislosti u otdzky Q16, ktera
se dotyka socialniho klimatu v organizaci. Zde se ukazuje (Pfiloha VIIL. a VIII., tab.
Q16m-Q9), ze pracovnici, ktefi nevidi piinos TB pro tym, zaroven nevnimaji, ze TB
dokazal posilit socialni klima na pracovisti (91,43 %). Zatimco ti, co uvedli piinos TB
pro tym, soucasné daleko Castéji vnimaji, ze TB dokaze posilit socialni klima (48,96 %).
Vyzkum ukézal odliSné vniméani socidlniho klimatu a atmosféry ve firmé. Ackoliv
91,36 % zamé&stnancii, dle kterych se socidlni klima nezlepsilo, soucasn€ odpovédélo, ze
atmosféra bezprostiedné po TB se také nezlepsila, tak pouze 40 % zaméstnancu, ktefi
pocitili zlepSené socidlni klima, oznacilo atmosféru bezprostiedné po tcasti na TB za
lep$i nez predtim.

Na zavér jsme zjistovali, zda prvni G¢ast na TB, role pracovnika (podfizeny,
nadfizeny), pohlavi, délka pulsobeni v soucasné pracovni pozici a veék ovliviuji
odpovédi na otazky Q9 , Q11, Q16, Q20 a Q23. Distribuce odpoveédi na otazku Q9
(souhlasite s tvrzenim, ze byl TB pfinosem pro vas tym) je rizna pro zaméstnance, kteti
se TB ucastnili poprvé a opakované (Ptiloha IX. — 1b). Novacci na TB vnimaji piinos
pro tym pozitivnéji (82,69 %), zatimco jejich kolegové, kteti jiZ na TB nejsou poprvé,
oznacuji TB piinosny pro tym jen v 67,09 %. Jinde se vliv nepodafil prokazat. Vliv role
(pozice) se projevil pouze u odpovédi o vlivu TB na socidlni klima, jakkoliv zde bylo
mozno zamitnout nezavislost odpovédi pouze na 10 % hladin€ vyznamnosti. Vedouci
pracovnici daleko castéji (51,61 %) oznacuji TB za pfinosny pro socidlni klima nez
jejich podtizeni. Ti oznacuji TB za ptinosny pouze v 34 % a v 66 % piinos nevidi nebo
nedokazou posoudit (Pfiloha X. — 3b). Délka na pracovni pozici (Pfiloha XI. — 1b) ma
statisticky vyznamny dopad na odpovédi u otazky Q9. Piinos pro tym nejvice uvadéji
novaccei (93,75 %) a etablovani pracovnici nad Sest let na pozici (80,65 %), zatimco
pracovnici v pozici od 1-5 let jsou skepti¢téjsi se svymi pozitivnimi odpovédmi
(66,67 %). Piestoze celkové hodnoceni TB nebylo v meritu zajmu, podafilo se nam
identifikovat vliv pohlavi na hodnoceni TB. Zeny byly ve svém hodnoceni pfisn&jsi, za
vyborny oznacilo TB pouze 32,29 % z nich a za dobry nebo horsi 36,46 %. Zatimco
muzi vyborn¢ vyhodnotili TB v 54,29 %, za dobry nebo horsi pouze 5,71 % (Ptiloha
XIl. — 5b). Vek zaméstnance neovliviiuje odpoveédi v zddné ze sledovanych otazek

(Piiloha XIIL).
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45.2 Interpretace rozhovoru

V praktické ¢asti diplomové prace jde 0 to, dostat se hloubé&ji pod povrch zkoumaného
tématu, proto je pouzit také vyzkum kvalitativni. Jak uvadi Svec, ,na rozdil od
kvantitativniho vyzkumu jde kvalitativni vyzkum do hloubky zkoumanych jevi
(fenoménu), které se snazi Clenit do Sir§iho kontextu. Dalsi specifi¢nosti kvalitativniho
vyzkumu je, ze vjeho prubéhu nezaujima vyzkumnik tak velkou distanci od
zkoumanych jevil; naopak je s témito subjekty v blizsi, spide neformalni interakei.«'*

Pro ziskdni dat byla vybrana metoda polostrukturovaného individudlniho
rozhovoru. V ném ma intervenujici, tedy tazatel, pfedem pfipraveny seznam otazek,
pricemz zpiisob a forma odpovedi zlstava volna. Respondent si miize sam vybrat styl
toho, jak odpovi.*®® Rozhovor obecné vykazuje ndkteré typické vlastnosti. Je to velice
pracnd a nakladnd technika sbéru informaci, rozhovory jsou pfitom casové velice
naroéné, vyzaduji spolupraci vétsiho po&tu osob, nejsou anonymni. ™

I ptes uvedené, v podstaté negativni vlastnosti, byla forma rozhovoru shledéna jako
nejvyhodnéjsi a zaroven nejvhodnéjsi metoda sbéru dat, a to s ohledem na to, ze
zvolené téma je pomérné Siroké, a polostrukturovany rozhovor je metodou, ktera takto
Siroky rozsah dovolila zkoumat. Dal§Sim divodem pro tento vybér bylo, Ze vyzkum
muze byt v tomto piipadé korigovan i ze strany tazatele, ktery méa zaroven moznost
informantovi — respondentovi polozit otazku i jinak, pokud by mu byla nejasna. Za
velmi cenné povazujeme zejména fakt, Ze je mozné polozeni i dopliujicich otazek

k tématu.

Zakladni okruh otazek polostrukturovanych rozhovori:

1. Co Vas napadlo, kdyz jste se poprvé dozveédél (a) o realizaci teambuildingu?
2. Jak jste vnimal (a) teambuilding v dob¢ jeho konéani?

3. Aplikoval (a) jste nabyté zkuSenosti z teambuildingu také v praxi? V kladném
ptipadé¢ jakym zplsobem?

¥ SVEC, V. Kvalitativni vyzkum jako cesta pod povrch pedagogickych jevii. In MANAK, I.; SVEC, V.
Cesty pedagogického vyzkumu. 2004, s. 22.

130 5rov. FERJENCIK, J. Uvod do metodologie psychologického vyzkumu. 2000, s. 175.

131 Srov. DISMAN, M. Jak se vyrdabi sociologickd znalost. 2006, s. 141.
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4. Pocitoval (a) jste po absolvovani teambuildingu zifejmy piinos pro tymovou

spolupraci?

5. Projevuje se néjakym zplisobem ucast na teambuildingu ve firemni kultuie

spolecnosti s odstupem 6 mésicti od konani akce?

6. Domnivéte se, ze na teambuildingu byl poloZen ,,zdkladni kdmen* firemni kultury
zaméstnavatele?

7. Citite se byt ,,soucasti spolecnosti ESSOX*“?

8. Ptivital (a) byste pravidelné konani teambuildingu? V kladném ptipad¢ jak casto?

Pti hledani nejvhodnéjs$i metody kvalitativniho vyzkumu jsme se podrzeli tzv.
zakotvené teorie, ktera je jednou z nejCastéji pouzivanych metod V téchto typech
vyzkumi."? Je zalozena na principu kodovéni, kterého bylo vyuzito. Podrobng jsme
analyzovali data, kterd jsme ziskali, oznacili jsme pojmy, které se v ziskanych datech
objevily, a kazdému analyzovanému prvku jsme pfidé€lili urcity kod. Po fazi kodovani
jsme seskupili jednotlivé prvky do kategorii, a to interpersonalni vztahy, tymova
spoluprace, vykonnost, motivace, socialni klima a teambuilding jako cesta ke zdravému
Klimatu.

Pfi axidlnim koédovani preskupuje vyzkumnik jednotlivé kategorie podle pravidel
tzv. paradigmatického modelu, ktery tvofi pfi¢inné podminky, jev, kontext,
intervenujici podminky, strategie jedndni a interakce a nasledky. Vysledkem pak jsou
seskupené kategorie podle paradigmatického modelu. Béhem kodovani selektivniho si
vyzkumnik ur¢i centralni kategorii, ke které potom vztahuje kategorie ostatni.

Jak k tomu uvadi Strauss a Corbinova, jde vlastné o to, vytvofit jasnou kostru
prib&hu a nasledné jej prevést do analytického piib&hu.'*®

Kvalitativni vyzkum, tj. vyzkum formou polostrukturovanych rozhovori, je
vzhledem ke své povaze v podstaté analyzou zkuSenosti a nazorti respondentt. Jde tedy
pouze o jejich subjektivni ndzory a hodnoceni. Jde o to, ziskat od nich jejich nazory

a pohledy jako zaméstnanct, ktefi se vramci akce svého zaméstnavatele zucastnili

152 Srov. STRAUSS, A.; CORBINOVA, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: Postupy a techniky metody
zakotvené teorie. 1999, s. 105.
133 Srov, Tamtéz, s. 105.
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teambuildingu, na to, zda teambuilding m¢l néjaky vliv na socialni klima v organizaci
zaméstnavatele.

Zkoumany vzorek tvoii osm respondentli — zaméstnanct spole¢nosti Essox s.r.o.,
ktefi jsou v této spole¢nosti zaméstnani déle nez dva roky, a to na ruznych pozicich.
Vyzkum probihal bud’ v kancelati kazdého jednotlivého respondenta, anebo na neutralni
pude¢, tj. v zasedaci mistnosti. Béhem vyzkumu vladla pfijemna a nendsilnd atmosféra,
ve které se mohli respondenti uvolnit a odpovidat na polozené otazky. Kazdy
Z rozhovort trval jinou dobu, a to od 16 minut do 55 minut, byl polostrukturovany, pro
kazdého respondenta byly pfipraveny vysSe uvedené okruhy otazek a nékterym
respondentim byly polozeny i1 otdzky dopliujici. Rozhovory byly se souhlasem
respondentii nahrany na diktafon. Nasledné byly piepsany do kazuistik.

Na zdkladé otevieného kodovani, o kterém bylo feceno vySe, byly rozhovory
analyzovany fadek po fadku a ptitom byly zkoumany jednotlivé vétné useky. Pocatecni
sledovani jednotlivych pojmi, kdédovani a nasledné slucovani jednotlivych koda do
kategorii vedlo k Sesti hlavnim kategoriim, z nichz ¢tyfi jsme zpracovali soucasné

Vv teoretické roviné v kapitole 1.5 této prace, a to:

= interpersonalni vztahy na pracovisti,
= tymova spoluprace,

= vykonnost,

= motivace,

= socialni klima,

= teambuilding jako cesta ke zdravému socialnimu klimatu.

Cilem vyzkumného projektu bylo zjistit, zda teambuilding, ktery se uskutecnil ve
spolecnosti Essox s.r.0. pro vSechny jeji zaméstnance, m¢l vliv na jeji socialni klima
a ptipadné na zlepSeni tymoveé spoluprace. Obé¢ tyto slozky, tj. socialni klima a tymova
spoluprace spolu uzce souviseji. Teambuilding mél pfitom piedstavovat zpusob, jak
socialni klima a tymovou spolupraci ve spolecnosti zlepsit.

Respondenti jsou kodovani podle tfi pocatecnich pismen jejich kiestniho jména,

jejich pohlavi, jejich véku a délky jejich zaméstnani ve spolecnosti.
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Interpersonilni vztahy na pracovisti:

Organizace Essox s.r.0. je svym charakterem obchodni spolecnosti, kterd nabizi avérové
sluzby tfetim osobam. Je v ni zaméstnano cca. 350 zaméstnancl. V systému fizeni
odpovida klasické vertikalni urovni s nadiizenymi a podfizenymi. Tvoii ji také
jednotlivé tymy ¢i samostatné se rozhodujici osoby.

Zjistili jsme, Ze s ohledem na soucasny pocet zaméstnanct V ESSOXU S.I.0. Se mnozi
mezi sebou ani neznaji. V podstaté je jim znamy pouze okruh jejich spolupracovniki
Vv ramci jejich tymu. V disledku teambuildingu se vSak ucastnici mezi sebou sezndmili,
nektefi navazali 1 blizsi kontakty, chodi spolu na obédy, zdravi se a dokazou si spolu
povidat i o soukromych zalezitostech. Jednoznacné ktomu piispéla forma
teambuildingu, ktera byla urena pro vSechny zaméstnance spolecnosti, a kterd byla,

alesponl v pocatecni hte, cilena na sezndmeni se mezi lidmi:

Jsem v ESSOXu zaméstnan 15 let, spoleCnost méla puvodné 40 zaméstnancu
a dnes je jich 350. Po teambuildingu si dokazu pfifadit tvafe k hlasim, dokazu si
vybavit i konkrétni tvaf (Mar_m39_15). Pokud jde o vzajemné sympatie a antipatie
mezi mnou a ostatnimi lidmi, s tim problém nemam, v ESSOXu neni nikdo, ke komu
bych citil vylozené antipatie (Sta_m35_2). ESSOX zacinal jako mala spolecnost, ale
stale se rozrista a pfichazeji novi a novi lidé. J& sama si nyni dokazu pfifadit ke
jménu i obli¢eje, s nékym si i tykam, s jednou kolegyni jsem si vySla i v osobnim
Zivoté (Len_z30_8). Ja sama mam docela problém seznamovat se s ostatnimi lidmi
(Dra_z47_5). Ja jsem poznal nové lidi, se kterymi ale nespolupracuju a ke své préaci
je vlastné ani nepotfebuju (Pet_m33_7). Na teambuildingu se lidé blize poznali, ja
dokazu ke jménu pfifadit tvafe a také spolu vice lidi chodi na spoleéné obédy
(Nik_Z39_4). Ja jsem se velmi téSila na to, Ze se potkdm s lidmi, se kterymi se
bézné v pracovni ginnosti nesetkavam. Oteviela se urdita problematicka témata,
ktera se po firmé roznaseji pouze Suskandou. Zaméstnanci jsou dostatecné loajaini.
Na teambuildingu néktefi navazali i pfatelstvi (Len_z32_6). Necitim potiebu hloubé&ji
se seznamovat s lidmi v pracovnim prostfedi, vyhovuje mi spiSe formalni drover. Na
teambuildingu se lidé spolu seznamili, j& sama si ke jménu a hlasu dokazu pfifadit
tvar a s nékterymi si i tykam (Mar_z22_3).

Tymova spoluprace:

Zjistili jsme, Ze k tymové spolupraci a teambuildingu jako piinosu k jejimu posileni se
respondenti vesmés vyjadfovali negativné. Nikoliv k tymové spolupraci jako takové, (tu
naopak v rozhovorech hodnotili tak, ze jiz pied teambuildingem existovala), ale spise

k tomu, zda tento teambuilding vibec néjakym zpusobem pftispél k jejimu zlepSeni.
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V podstaté vSichni respondenti se shodli na tom, Ze teambuilding mé¢l spiSe poznavaci

charakter:

Teambuilding pfinos k posileni tymové spoluprace nemél. Plvodné jsem si myslel,
Ze teambuilding pomuze zlepSit praci v mém tymu, ale pak se ukazalo, ze z mého
tymu nepojedou vSichni (Sta_m35_2). Ja jednoznaéné Zadny pfinos pro tymovou
spolupraci nevnimam, protoze teambuilding nebyl zaméfen na zlep3eni tymové
spoluprace (Mar_m39_15). Nemyslim si, Ze by teambuilding mél néjaky vliv na
zvySeni a zlepSeni tymove spoluprace (Nik_Z39_4). Ja si rozhodné myslim, ze
teambuilding byl pfinosem pro tymovou spolupraci, protoze se na ném potkali
vSichni zaméstnanci, mohli se tak lépe poznat a poznat i praci jiného oddéleni,
dokazou si k hlasu nebo jménu pfifadit i tvafe. To ja povazuiji skuteCné za vyjimecné
pozitivni (Len_232_6). Ja si myslim, Ze teambuilding mél pouze ¢astecny pfinos pro
tymovou spolupréci, protoze lidé se spolu seznamili (Mar_z22_3).

Vykonnost:

V této ¢asti jsme zjistili, Ze teambuilding nemél na vykonnost zaméstnanct fakticky
zadny vliv, a to bez ohledu na jejich pohlavi, v€k a pocet odpracovanych let ve
spole¢nosti. Ditvodem byla koncepce teambuildingu, kterd byla skute¢né zaméfena
spiSe spolecenskym smérem, tedy na to, aby se zaméstnanci mezi sebou seznamili, a na
prezentaci strategickych cilli spolecnosti. Nekteti by uvitali spiSe Skoleni v riznych

dovednostech ¢i jazykové kurzy nez tuto formu teambuildingu:

Ja teambuilding vnimam spiSe jako podporu HR, tedy lidskych zdroji, nepocituiji
pfimo rozvoj sebe sama po odborné strance nebo rozvoj moji vykonnosti, ale spise
rozvoj svij i ostatnich po spoleéenské strance (Mar_m39_15). Ja jsem vlastné
s ohledem na moji pracovni pozici ani nemohla aplikovat zkuSenosti nabyté
v teambuildingu, na moji vykonnost tak teambuilding nemél Zadny vliv (Len_z30-8).
Ja jsem si myslela hned, kdyZ jsem se o teambuildingu dozvédéla, ze je to
zbyte¢né. Kromé toho jsem v té dobé meéla spoustu prace. Na produktivitu prace ma
mnohem VetSi vliv Skoleni, takze bych pfivitala rozvoj pracovnich dovednosti spise
vtéto formé, napf. Skolenim na asertivni chovani ke klientovi, Skoleni
v poCitatovych dovednostech, jazykovy kurz (Dra_z47_5). Na mou produktivitu
prace teambuilding vliv nemél, protoZe byl koncipovan tak, aby byly prezentovany
strategické cile spoleCnosti a aby se zaméstnanci mezi sebou seznamili
(Pet_m33_7). Ja bych si radsi ke zvySeni své produktivity prace vybrala jazykovy
kurz, v tomto sméru mi teambuilding nic nového neposkytuje, protoze hry jsou stale
stejné a porad se opakuiji (Nik_z39_4).
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Motivace:

Pokud jde o motivaci zaméstnancti spole¢nosti, z rozhovora jsme zjistili, ze firemni
kultura, kterd hraje vyznamnou roli pro spravnou a zdravou motivaci, je ve spole¢nosti
Essox na pomérné vysoké urovni, protoze vSichni zaméstnanci se o ni vyjadiovali
Vv zasad¢ pozitivné. Ve spolecnosti existuje v podstaté od jejiho pocatku a teambuilding
na ni zadny vliv nem¢l. Divodem je vSak to, co jsme uvedli jiz vySe, tedy jeho

koncepce zaméfena jinym smérem:

Ja se citim byt soucasti spolecnosti ESSOX, citim se byt essoxakem, vnimal jsem
to tak vzdy, a to i vné spoleCnosti. Nemyslim si, ze teambuilding pfispél k poloZeni
zakladniho kamene firemni kultury, protoze ten kamen uz poloZen byl
(Mar_m39_15). Ja si nemyslim, Ze byl na teambuildingu poloZen zakladni kamen
firemni kultury, ani jsme o tom, Ze by mél byt polozen, vlastné nevédéli. Pro firemni
kulturu a motivaci jsou mnohem lep$i rlzné sportovni akce (Stan_m35_2). Mné se
libila hra rituél u jednoho stolu, pfi ni jsem vnimala, Ze kazdy ucastnik hry je platnym
Clenem ESSOXu. Pravé kvdli dfivku si na teambuilding obas vzpomenu
(Len_z30_8). Ja nepozoruji Zadny posun, pokud jde o poloZeni zakladniho kamene
spole¢nosti, a to vnimam hlavné smérem k nam, obyCejnym zaméstnancum. Pro mé
nemél zadny zvlastni vyznam ani ritual u jednoho stolu, ani nevim, Ze z dfivek vznikl
obraz, ktery visi na personalnim oddéleni (Dra_z47_5). Ja jsem motivovan i bez
teambuildingu, jsem také dostatecné loajélni, Zadny vliv proto nepocitui.
Teambuilding pro mé neznamenal ani posun vpfed, ani posun zpét (Pet_m33_7). Ja
si nemyslim, Ze by byl na teambuildingu poloZen zakladni kamen firemni kultury, to
by bylo pomérné pozdé od vzniku spole¢nosti... Ja osobné se citim byt soucasti
ESSOXu (Nik_z39_4). Firemni kultura ve spoleCnosti existovala na vysoké Urovni iz
pfed teambuildingem, takZze na ném nebyl poloZen zakladni kamen, ale rozhodné
pfispél Kk jejimu upevnéni a rozSifeni (Len_z32_6). Nemyslim si, Zze na
teambuildingu byl poloZen zakladni kamen firemni kultury, protoze ta existovala jiz
pfedtim. J& sama sebe skute¢né vnimém jako soucast spole¢nosti ESSOX. Moc se
mi libil zavérec€ny ritual u jednoho stolu, pro mé to byl opravdu velmi hluboky zazitek,
ktery vnimam tak, ze ESSOX bere kazdého Clovéka stejné, at podfizeného nebo
nadfizeného (Mar_z222_3).

Socialni klima:

V této ¢asti z rozhovort vyplynulo, Ze se v podstaté vSichni respondenti shodli na tom,
Ze jimi absolvovany teambuilding k ozdravéni socidlniho klimatu ¢i k posileni firemni
kultury zaméstnavatele nepfisp€l. VSichni se také shodli na tom, Ze divodem je
charakter teambuildingu, nebot’ ten byl orientovan spiSe na sezndmeni se kolegu, ktefi

se dosud osobné neznali, nikoliv na ozdravéni socialniho klimatu. K socialnimu klimatu
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ve spolecnosti Essox s.r.o. se vSak, az na jednu vyjimku, zZadny z respondentli negativné
nevyjadril. Néktefi vSak vnimali negativné, Ze byli sice vyzvani k tomu, aby prednesli
svoje problémy, nikdo se k nim v8ak uspokojivé nevyjadiil a ani nebyly vyieSeny.
Musime v této souvislosti konstatovat, Ze takové jednani ze strany top managementu
obecné neprispiva ke zdravému socialnimu klimatu ve spolecnosti, zaméstnanci se
mohou citit odstr¢eni do pozadi, mohou se také domnivat, ze jejich problémy jsou

nicotné a ze vrcholovy management v podstaté nezajimaji:

Ja si nemyslim, ze zdravé sociélni klima je o tom, ze se maji vSichni radi, musi
existovat dobry systém v komunikaci, ktera musi byt pfima a jednoducha. Ja sam
vnimam socialni klima ¢im dal pozitivnéji, je rok od roku lep$i, i kdyZ pfichazeji stéle
novi a novi lidé, firma se rozrista a lidé jsou rozdrobeni v nékolika budovach a
patrech. Myslim si, Ze komunikace v ESSOXu funguje v horizontalni i vertikalni
roving, lidé se citi diky tomu v pohodé, nejsou ve stresu, vi, na koho se obrétit
v pfipadé problému nebo nejasnosti. Ja v socialnim klimatu nevidim Zadna negativa
(Mar_m39_15). V pribéhu vecerni zabavy na teambuildingu se fekly rizné
problémy, ale nepfisla na né zadna odpoveéd. V tom si myslim, Ze ur€itym zplsobem
doslo k selhani komunikace mezi top managementem a zaméstnanci, ktefi mohli mit
pocit, Ze se na né zapomnélo. Ja si myslim, Ze teambuilding na socialni klima urcity
efekt mél, ale spie kratkodoby, a to hlavné proto, Ze se o tom dva mésice mluvilo.
S odstupem Casu si nemyslim, Ze by zrovna tento teambuilding mél na socialni
klima néjaky zasadni vliv (Stan_m35_2). Problémy, které na teambuildingu byly ze
strany zaméstnancl vzneseny, byly zahrany do autu (Dra_z47_5). Ja vnimam
socialni klima ve spoleCnosti spiSe negativné, ale to je dano spise tim, ze jsem ve
vedouci pozici a zaméstnance prosté musim vest (Nik_z39_4).

Teambuilding jako cesta ke zdravému klimatu:

V této Casti jsme zjistili, Ze teambuilding tak, jak byl koncipovan, je urcitou cestou, jak
pfispét ke zdravému klimatu ve spole¢nosti. Podminkou vsak je, aby byl uréen skute¢né
pro vSechny zaméstnance, ktefi tak maji moZnost se seznamit a predloZit svoje
problémy a dotazy. To pomilze komunikaci mezi zaméstnanci samotnymi, tedy
komunikaci na té horizontalni urovni, a také komunikaci mezi zaméstnanci
a nadfizenymi, tedy komunikaci na vertikdlni Grovni. Oteviend a pfimé komunikace
mezi vSemi zucastnénymi totiz vyznamnou meérou pfispiva k tomu, aby se také
zlepSovalo klima ve spolecnosti. Zaméstnanci se pak v takovém prostfedi citi dobfe,
nejsou ve stresu, jsou motivovani, jsou produktivnéjsi a tim sami pfispivaji ke zdravému

klimatu ve spole€nosti:
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Ja si myslim, Ze bylo dobfe, Ze teambuilding se konal, ale pouze proto, ze jsem
mohl poznat kolegy z jinych oddéleni a Castecné jsem pochopil to, ¢im se zabyvaji.
Ja sam vnimam teambuilding jako dobrou cestu ke zdravému klimatu, protoze mam
Proto by se mél uskutecnit dalsi teambuilding a méli by se jej zuCastnit opét vsichni
zaméstnanci (Mar_m39_15). O cili teambuildingu, tedy o posileni firemni kultury
a socialniho klimatu jsem se dozvédél az s ¢asovym odstupem, coz byla chyba. Ja
bych vyuzival také jiné druhy firemniho vzdélavani, napf. jazykové kurzy nebo rlizna
odborna Skoleni, anebo sportovni aktivity. Ty by mohly byt i vicekrat za rok,
teambuilding v této formé postaci, pokud by byl 1x za rok v rozsahu dvou dnd, to je
myslim dostate¢né (Sta_m35_2). Mné osobné se na tomto teambuildingu potvrdilo,
Ze nejsem vudci typ. Aby mél teambuilding spravny efekt pro zdravé klima, mél by
byt uréen pro v8echny zaméstnance, ale ja osobné bych uvitala spiSe firemni
veCirky (Len_z30_8). Ja jsem byla z teambuildingu dost zklamana, pfedstavuji si
pod nim totiz néco UpIné jiného, nez co tam bylo prezentovano. Tento typ
teambuildingu uz by se opakovat nemél (Dra_z47_5). Ja osobné bych zménil
koncepci teambuildingu tak, aby se jej ucastnili lidé, ktefi spolu alespon astecné
spolupracuji, a poznavali se blize a potvrzovali si urcité, jiz vzniklé vazby. V tomto
sméru mize prispét ke zdravému klimatu ve spole¢nosti (Pet_m33_7). Pro socialni
klima soukromé informace o mych kolezich nehraji velkou roli, netrépi mé to
a nezabyvam se tim. Ja si myslim, Ze teambuilding by mél byt ur€en pro urcité tymy
a jeho opakovani 1x by bylo dostate¢né (Nik_239_4). Pro zdravé sociélni klima ma
teambuilding v této formé urcité pozitivni dusledky a mél by se opakovat 1x za 3
roky za UcCasti vSech zaméstnancu, aby to mélo spravny efekt. V ramci pracovnich
tym{ jeho Elenové spolu komunikuji normaing, takze tam teambuilding potfeba neni
(Len_z32_6). Pro zdraveé sociélni klima by bylo dobré, aby se teambuilding opakoval
1x za 2 roky, za uCasti vSech zaméstnanci, abych poznala i kolegy z jinych
oddéleni.
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4.6 Diskuse

Cilem této diplomové prace bylo vyhodnotit, zda teambuilding ma vliv na socialni
klima v organizaci, a to konkrétn¢ teambuilding, ktery uskutecnila pro své zaméstnance
spolec¢nost Essox s.r.o. Danymi dimenzemi byly pfedev§im firemni kultura a tymova
spoluprace v této spoleénosti. Je nepochybné, ze v piipad¢, Ze jedna z téchto slozek neni
na dostate¢né irovni, mohou mezi zaméstnanci vznikat konflikty a jejich spoluprace by
mohla vykazovat urCité nedostatky. Prace je rozdélena na teoretickou a vyzkumnou
cast.

Vyzkumna ¢ast prace je zpracovana metodou smiSené¢ho vyzkumu. V kvalitativni
¢asti byly provedeny polostrukturované individualni rozhovory se zaméstnanci
spole¢nosti; ty byly nasledné prepsany do kazuistik a analyzovany do zakotvené teorie.
Rozhovory poskytlo zdeseti oslovenych celkem osm zaméstnancl. V ramci
kvantitativni ¢asti vyzkumu byly rozddny anonymni dotazniky zaméstnancim
spole€nosti, vnémz odpovidali na otdzky smeéfujici k teambuildingu a socialnimu
klimatu ve spolec¢nosti. Dotaznik mél moznost prostiednictvim internetu vyplnit kazdy
Z Gcastnikl teambuilidingu. Této moznosti vyuzilo 131 zucastnénych, tj. 46,8 % vsech
zucastnénych.

Z dotaznikového Setfeni mimo jiné vyplynulo, zZe pro nezanedbatelné¢ procento
zuCastnénych predstavuje teambuilding stres, na druhou stranu vice neZ polovina
dotazanych uvedla, ze pro né je teambuilding predev§im neformalnim setkdnim
s kolegy mimo pracovisté, vice nez polovina z nich pak uvedla, ze teambuilding pomohl
posilit divéru v kolegy. To je podle naseho ndzoru dobrou ukézkou toho, jak
teambuilding ovlivnil postoje zucastnénych tésné€ po jeho konani. Znamena to tedy, Ze
tak, jak byl nastaven a pfipraven, pfinesl pozitivum v tom sméru, ze se zaméstnanci —
kolegové sesli i mimo svou praci a toto vzajemné setkani je posililo.

Pokud 29 % respondentli v dotazniku odpovédé€lo, Ze odjizdélo na teambuilding
S negativnimi pocity, odpovida to fakticky i tomu, co o tom uvedli respondenti pfi
rozhovorech. Také oni uvadéli, Ze zpravu o konani teambuildingu piijali se smiSenymi
az negativnimi pocity, které vSak v dal§$im pribéhu byly potlaceny, zejména

v souvislosti s tim, ze z nich opadlo napéti z neznamého prostredi a z neznamych lidi.
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V dotaznikovém Setfeni a jeho ndsledné analyze jsme se zaméfili zejména na
otazku Q16, ktera se dotykd socialniho klimatu v organizaci. V tomto sméru jsme
zjistili, ze kdyz zaméstnanci nesdileli nazor o tom, Ze by se posilala tymova spoluprace,
zaroven nesdileli ani nazor, Ze by se vlivem teambuildingu zlepSilo socidlni klima na
pracovisti; ti také uvedli, Ze se nezlepsila ani atmosféra na pracovisti. Na druhou stranu
ti, kteti se domnivaji, ze teambuildingem se tymova spoluprace zlepSila, se zaroven
domnivaji, Ze se zlepsilo i socidlni klima a také atmosféra.

Podle naSeho ndzoru za timto rozporem v postojich stoji pfedevSim povahové
vlastnosti jednotlivych respondentii. Je totiz vidét, ze ti, ktefi maji negativni postoj
k jedné véci, vyjadiuji negativni postoje i k dal§im vécem, naproti tomu existuji ti, ktefi
ve vSem vidi pozitivni strdnku a tak to také vnimaji a prezentuji. Objektivné pak
existuje vztah mezi tymovou spolupraci a socialnim klimatem, resp. dobra tymova
spoluprace je podminkou dobrého klimatu a naopak.

Za povsimnuti vsak stoji, ze respondenti, ktefi odpovidali na otazky v rozhovorech,
se vesmés k posileni tymové spoluprace v disledku teambuildingu vyjadfovali
negativné. Naproti tomu k samotnému teambuildingu se vyjadfovali pozitivné s tim, ze
poznali dalsi své kolegy.

Tento urcity rozpor je mozné oduvodnit n¢kolika hledisky. Jistou roli v tom hrala
anonymita dotazniku a obdobi, kdy jej dotazani vypliovali. Slo tedy z jejich strany
0 bezprostiedni reakci na proZity teambuilding a vté dob& v podstat¢ nemohli
vyhodnotit jeho dlouhodobéjsi vliv na tym. Dal§im divodem mize byt skute¢nost, ze
otazka v dotazniku sméfovala na tym, nikoliv na tymovou spolupraci, jako tomu bylo
v rozhovorech. Proto si dotdzani spojili slovo ,,tym* se slovem ,,teambuilding®, a proto
se jich 73 % vyjadiilo pozitivné. Dalsi hledisko je podle naseho nazoru v tom, Ze
respondenti jednak byli nuceni odpovidat na pfedem dané moZnosti odpovédi, a jednak
neméli moznost se k zadané otazce blize vyjadfit.

Zajimavosti je také to, jaky pfinos teambuildingu vnimaji pro tym zameéstnanci,
kteti se jej zucastnili poprvé a ktefi ponekolikaté. Je nepochybné, ze pro novacky je to
ur¢ité novum, a v disledku toho, Ze dosud nemaji dostate¢né zkuSenosti, vnimaji
teambuilding kazdopadné jako piinos. Jsou to také novacci, ktefi teambuilding povazuji
za impuls, ktery zlepsil socidlni klima zamé&stnavatele, zatimco zaméstnanci, ktefi jsou

U n¢ho zaméstnani déle nez rok, jsou k teambuildingu ponékud skeptictéjsi.
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Jsou to pfedevsim vedouci zaméstnanci, kteti teambuilding vnimaji jako pfinos pro
socialni klima; podfizeni v ném bud’ pfinos viibec nevidi nebo to nedokazou posoudit.
Ve svém hodnoceni k vlivu teambuildingu na sociédlni klima jsou také mnohem ptisnéjsi
zeny, zatimco muzi jsou v zasad¢ spokojeni.

Zamegstnanci v rozhovorech uvadéli, ze teambuilding tak, jak byl koncipovan, pro
né osobné neznamenal vliv na posileni tymové spoluprace, na jejich produktivitu prace,
ani na socialni klima v organizaci, i kdyz je pravdou, Zze s teambuildingem, jako se
spolecenskou akci, byli respondenti v zasad¢ spokojeni, nebot’ jeho prostfednictvim
mohli poznat kolegy, které znali pouze podle jména ¢i hlasu v telefonu, ¢i poznat
nékteré nové kolegy a sezndmit se se strategickymi pldny svého zaméstnavatele.
S piilroénim odstupem od teambuildingu vSak pifinos v jinych oblastech, napf.
vV atmosféte ¢i produktivité prace nevidi. Divodem vSak podle naSeho nazoru je
predevsim skladba zaméstnanci spolecnosti ESSOX, kterym nelze upfit vysokou
socialni vyspélost. Podstatnou roli v tom hraje také zaméstnanecka politika spole¢nosti,
kterd evidentné cili na to, aby se zamé&stnanci citili dobfe a vzajemné se mezi sebou
znali.

V této praci byly stanoveny celkem &tyfi predpoklady, které jsme prostiednictvim

vyzkumu chtéli potvrdit ¢i vyvratit.

Prvni predpoklad znél, ze zaméstnanci vnimaji pozitivne firemni kulturu ve spolecnosti.

Tento predpoklad se potvrdil.

Z vyzkumu nepochybné vyplyvd, Ze vSichni zaméstnanci vnimaji firemni kulturu ve
spolecnosti Essox s.r.o0. pozitivné, nékteti hovoti dokonce o jeji vysoké trovni. Na tom
nic nezménil ani teambuilding, protoZe firemni kultura ve spole¢nosti existovala jiz
pted jeho kondnim. O vysoké trovni firemni kultury ve spole¢nosti ESSOX vypovida
| fakt, ze na pifimy dotaz vSichni dotdzani zaméstnanci odpoveédéli, ze se citi byt

dilezitou soucasti spolecnosti a vystupuji tak 1 ve vnéjsich vztazich.

Druhy ptedpoklad znél, ze teambuilding zlepsil tymovou spoluprdaci ve spolecnosti
ESSOX. Tento piredpoklad se nepotvrdil.
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Diivodem je zejména to, Ze realizovany teambuilding nebyl primarné orientovan na
budovani tymu, ale na to, aby se mezi sebou seznamili vSichni zaméstnanci spolec¢nosti.
Teambuilding byl naplanovan i tak, aby zaméstnanci vzdjemné poznali napli svych
pracovnich ¢innosti. O tom sv&d¢i i charakter této akce, kterd byla urcena pro vSechny
zam¢stnance bez ohledu na jejich postaveni a roli. Vtomto sméru musime
teambuildingu pfisvédCit jeho pozitivni vliv, protoze jeho cile bylo dosazeno.
V podstaté vSichni dotazovani hovofili o tom, Ze diky nému si jiz dokaZou pod hlasem
¢i jménem (napf. v telefonu) vybavit i tvar. Pro posileni tymové spolupraci vSak mél

marginalni vliv.

Treti piedpoklad znél, ze teambuilding podporil motivaci zaméstnanci. Tento

predpoklad se potvrdil.

V programové nabidce teambuildingu byl zafazen zavére¢ny ritual ,,U jednoho
stolu®, ktery odhalil, jak zaméstnanci vnimaji svoji dulezitost v pracovni pozici.
Zameéstnanci pii rozhovorech uvadéli, ze tento ritudl pro né mél motivaéni vyznam.
Uvédomili si, ze jsou soucasti spolenosti ESSOX a tvofi jeden tym. Vyznam ma4 tato
hra urcité 1 pro zaméstnavatele, ktery jejim prostiednictvim posilil loajalitu a vérnost ze
strany zaméstnancl. Dal jim na védomi, ze kazdy z nich je stejné¢ hodnotnym c¢lenem

firmy, at’ jiz v podfizené ¢i nadfizené pozici.

Ctvrty predpoklad znél, ze zaméstnanci maji zdjem o dalsi a pravidelny teambuilding.

Tento predpoklad se potvrdil.

Z dotazniku (74 %) i1 z rozhovorl vyplynulo, Ze vétSina dotazovanych opakovani
teambuildingu uvitd. Nektefi se domnivaji, Ze jednordzovy teambuilding nema
V podstaté zadny vyznam. Méla by se podle nich opakovat i forma teambuildingu, jehoz
se zucastnili, tj. tak, aby byl urcen opét pro vSechny zaméstnance, alespont 1x za rok ¢i
1x za 3 roky. V mezidobi by mél byt uskuteCiovan teambuilding zaméfeny na

jednotlivé tymy a také sportovni akce ¢i odborna Skoleni.
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ZAVER

V diplomové praci jsme se snazili potvrdit ¢i vyvratit tvrzeni, Ze teambuilding dokaze
pusobit na socialni klima v organizaci v takové mite, Ze jej bud’ zlepsi, anebo zhorsi.
K odpovédim byl vyuzit teambuilding, ktery se uskute¢nil ve spole¢nosti Essox S.r.0.
v roce 2013 a jehoz se zucastnilo 280 jeho zaméstnancl. Vyzkumu se zacastnilo 131
respondenttl, ktefi anonymné odpovédéli na 23 otazek v dotazniku, a 0Sm respondentd,
s nimiz byl veden polostrukturovany rozhovor.

Cilem této prace bylo zjistit vliv teambuildingu na socialni klima v organizaci.
Kuvaham, definicim a popisim sociadlniho klimatu na pracovisti, tymové praci
a teambuildingu, které jsou obsahem teoretické Casti této prace, byly vyuzity publikace
odborniki, ktefi se zminénymi oblastmi pracovniho zivota zabyvaji; napt. Armstronga
ajeho Rizeni lidskych zdroji, Nakoneéného a Socialni psychologie organizace,
Bedrnové a Nového s publikaci Psychologie a sociologie fizeni, Cejthamra a Dédiny
ajejich Managementu a organizacni chovani, autorky Kolajové s knihou Tymova
spoluprace a konecné autorky Zahradkové, ktera popisuje teambuilding ve specifickych
¢eskych podminkach.

Prostiednictvim teoretické ¢asti jsme se dozvédéli, jak je pro nasi praci dilezité
zdravé pracovni prostiedi a atmosféra, co si mame predstavit pod firemni kulturou
naSeho zaméstnavatele. Také vime, jakym zptusobem klima piisobi na nasi pracovni
vykonnost a pracovni vztahy, na feSeni konfliktl a na tymovou spolupraci. Na zaklad¢
teoretickych poznatkd dnes jiz dokdZzeme definovat socialni skupinu, pracovni skupinu
atym a odliSit je od sebe. Sezndmili jsme se také se skupinovou dynamikou
a vyvojovymi fazemi tymu, se socialni a profesni skladbou jeho ¢lenil a se zasadami
uspésnosti tymové prace.

Uvahy, kterymi jsme byli vedeni v &asti tykajici se teambuildingu, nas dovedly
K poznani, ze teambuilding velmi tzce souvisi jak s klimatem na pracovisti, tak

s tymovou praci. Oboje totiz mize teambuilding podstatnym zptisobem ovlivnit.
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Dil¢i cile této prace se vztahovaly pfimo k vyzkumu provadénému ve spolecnosti
Essox s.r.o. a byly stanoveny ve tfech okruzich. Prvnim dil¢im cilem bylo vyhodnotit
uroven firemni kultury spole¢nosti Essox s.r.o., druhym dil¢im cilem pak zjistit dopad
teambuildingu na tymovou spolupraci ve spolecnosti Essox s.r.o. a poslednim dil¢im
cilem bylo analyzovat klady a zdpory teambuildingu a jeho pfinos pro odstranéni
ptfipadného negativniho socialniho klimatu ve jmenované spolecnosti.

Prvniho dil¢iho cile smétujiciho k hodnoceni firemni kultury spole¢nosti Essox
s.r.o. jsme dosahli smiSenym vyzkumem. Formou dotaznikovych otadzek, na které
odpovidali zaméstnanci spolecnosti anonymné, a formou polostrukturovanych
rozhovorti, pro které bylo vybrano osm zameéstnancti. Potvrdilo se, ze zaméstnanci
spole€nosti ESsox S.r.0. vnimaji jeji firemni kulturu na vysoké urovni. Jsou spokojeni,
citi se byt jeji soucasti, jsou k ni loajalni.

Druhy dil¢i cil o dopadu teambuildingu na tymovou spolupraci ve spolecnosti
Essox s.r.o. byl dosazen totoznou metodou. Na zdkladé odpovédi pii rozhovorech
s dotazanymi zamé&stnanci se tito nedomnivaji, ze by teambuilding, ktery se uskute¢nil
ve spole¢nosti v mésicich duben az ¢erven 2013, n¢jakym zplsobem ptispél ke zlepSeni
tymové spoluprace. Divodem byl samotny koncept teambuildingu a jeho program,
ktery byl ptipraven nikoli jako podpora tymové spoluprace a budovani tymu, ale spise
jako spolecenska akce. Nepochybné v tom sehrédlo roli i to, Ze byl organizovan pro
vSechny zamé&stnance, bez ohledu na jejich vék, pohlavi, postaveni. Z dotazniku naopak
vyplyva, ze pro 73 % dotdzanych byl teambuilding pfinosem pro tymovou spolupraci.

Plynule se tak dostavame ke tfetimu dil¢imu cili, ktery souvisi s klady a zapory
teambuildingu a jeho pfinosu pro odstranéni negativniho socialniho klimatu ve
spolecnosti. Pokud zacneme druhou ¢asti tohoto tvrzeni, tj. zda teambuilding mize mit
pfinos pro odstranéni negativniho socidlniho klimatu, miiZeme zodpovédné fici, Ze na
zaklad¢ teoretickych uvah urcit¢ ano. Studiem literatury a odbornych Casopisti jsme
zjistili, Ze teambuildingovy proces v sobé zahrnuje prvky, které ovliviiuji socidlni klima,
a to divéru, traveni spole¢ného Casu, jasnou komunikaci, konstruktivni feseni konfliktt,
respekt a toleranci a zesileni pravomoci.™ Tomu odpovidd i nazor zahrani¢nich

odbornikli, kteti teambuilding charakterizuji jako cinnost, kterd povzbudi lidi, ktefi

¥ DOUBRAVOVA, I., Kompetenéni model lektora teambuildingu. Andragogika 4, ro&nik XIV., 2010.
s. 12.
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spolu pracuji, aby pracovali jako tym za ucfelem naplnéni spolecnych cilii, zlepSeni
komunikace a feseni konflikt. '

Béhem naSeho vyzkumu jsme nezaznamenali, Zze by socidlni klima ve jmenované
spolecnosti bylo negativni. Naopak, jak jsme uvedli jiz u prvniho dil¢iho cile, vSichni
zaméstnanci o firemni kultufe, ktera je soucasti klimatu, hovoti jednoznacné pozitivng.
Teambuilding zde socialni klima ovlivnil v oblasti interpersondlni komunikace.
Zameéstnanci méli moznost — a také ji vyuzili — blize se mezi sebou sezndmit a poznat
také napli jednotlivych pracovnich pozic. O tomto vlivu hovoii v podstaté vsichni
dotazani, nejcastéji ve spojeni ,,dokazu si ptifadit tvar ke jménu.

Pti zaddvani teambuildingového programu je proto vhodné si uvédomit, co ma byt
jeho cilem, a zaméstnance Stimto zamérem vcas informovat. Pokud teambuilding
smétfuje ke spoleCenské strance a jeho cilem je to, aby se zaméstnanci spolu blize
seznamili, je také vhodné, aby se jej zucastnili vSichni zaméstnanci nebo alespon
vétsina. Zde totiz, podle naseho nazoru, hraje dobfe zvoleny teambuilding pomérné
zasadni roli; posiluje, upevituje a rozSifuje firemni kulturu zaméstnavatele a tim
i socialni klima. Na druhou stranu, pokud je jeho cilem posileni tymové spoluprace,
postaci, pokud se jej zicastni pouze ¢lenové naprosto konkrétnich tymd.

Rozdil spociva také v tom, jak Casto by se mél teambuilding konat a jaky je jeho cil.
Jestlize bude jeho smyslem vzdjemné poznani zaméstnancii, ktefi se kaZdodenné
nesetkavaji, postaci jeho konani jednou za rok v délce dvou dnti. Pokud je organizovan
s cilem budovéani a posileni tymu a tymové spoluprace, mél by se opakovat minimalné
jednou za Sest mésicu.

Zdravé socidlni klima je dileZitou podminkou pro dobré fungovani kazdé
organizace. Neni to o tom, aby se méli vSichni na pracovisti radi, je to spiSe o systému,
vnémz probihd jednoduchd a oteviend komunikace mezi vSemi z(castnénymi,
t]. zamé&stnanci i predstaviteli zamé&stnavatele, a to v horizontalni i vertikalni roving.

Nad vysledky této prace by se mohli zamyslet jak zaméstnanci, tak pfedevSim
vedeni spolecnosti. Prace jim miiZze pomoci k tomu, aby si uvédomili, na co vSechno je

potieba brat ohled pii zlepSovani socialniho klimatu na pracovisti a k posileni tymové

155 grov. GIBSON, J. L.; IVANCEVICH, J. M.; DONNELLY, J. H. Organizations: Behavior, Structure,
Processes. 1997, s. 240.
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spoluprace a jaky druh teambuildingu naplanovat tak, aby byly naplnény jeho konkrétni
cile.

Prace na tomto tématu byla pro mé zajimava a piinosna. Ve svém budoucim
pracovnim zivoté bych rada pracovala v oblasti fizeni lidskych zdroju. To je také duvod,
pro¢ je pro mé stézejni zjisténi, jak hluboce je pro zaméstnance i pro zaméstnavatele
dilezita atmosféra na pracovisti a vlastn€ i celé socidlni klima zahrnujici jak vztahy
S ostatnimi kolegy, tak vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi, dale také napft. piistup
ke stiznostem ¢i podnétim, umisténi a skladba pracovniho mista, zdravé prostredi
a socialni vybaveni. Zjistila jsem, Ze atmosféie na pracovisti i socialnimu klimatu mize
teambuilding pfinést mnoho pozitivniho. Za ucasti vSech zaméstnancii dojde k jejich
seznameni, pfi Gcasti vy$s§iho managementu se vyiesi stiznosti a pfipominky, pii ucasti

jednotlivych tymu se posili tymova spoluprace mezi jejich ¢leny i mezi nimi navzajem.
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PRILOHY

Priloha |. Rozdéleni typt Skolniho klimatu

156

k participaci rodi¢u

Kritérium podle Klima Klima Klima Klima
miry
. . koherentni nekoherentni
konzistentnosti
miry otevienosti oteviené uzaviené
miry vyraznosti robustni nerobustni
) ) navozované

navozované navozované o
aktéru o vedoucimi

zaky uciteli

pracovniky Skoly
) . orientované na

orientované na . ) ) ) )
preferovaného ) . | rozvoj orientované na orientované na

instrumentalni ) . . )
zaméieni Skoly ’ socialnich rozvoj osobnosti mravni rozvoj

pristup

vztahti

zdravotnich . .

zdravé nezdravé
dopadii
¢asového hlediska aktualni minulé budouci
preferovanosti aktualni preferované
a Zadoucnosti (vychozi) (podle prani)
dynamiky jako stav jako proces
specificnosti generické specifické
moZznosti vhledu ze |

skoly y . .
strany externich o Skoly mestské | Skoly vesnické

velkoméstské
osob
programu, ktery L alternativni
5 . tradi¢ni Skoly |
skola preferuje Skoly
vztahu skoly o o T ey

ptiznivé neutralni neptiznivé

funkce ve
vyzkumném

projektu

jako zavisle

proménné

jako nezavisle

proménné

1% Vlastni zpracovani podle MARES, J. Socialni klima $kolni tidy: Pfehledova studie. 1998, s. 2
[online]. [cit. 2014-01-06]. Dostupné na WWW: < http://klima.pedagogika.cz/trida/doc/Mares Klima

tridy.pdf>.
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Piiloha I1. Rozdily v charakteristice tymu a skupiny’*’

Skupinova prace Tymova prace

Osobni odpovédnost

Spole¢na odpoveédnost vSech za
vedouciho.
Charakter rizeni . ) vysledek.
Rad a pravidla. )
Spise neformalni pravidla.
Formalni postupy.

Kone¢né feseni je v rukou Spole¢na diskuse, nutnost
vedouciho. nalezeni spolecné feci.
ReSeni nazorovych konfliktis | Kdyz ¢len skupiny nesouhlasi, | V piipad& nesouhlasu jednoho
mize nesouhlasit az do konce. ¢lena nutnost presveédcit ostatni

nebo se podridit.

37 zpracovano podle KOLAJOVA, M. Tymovd spoluprace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 14.
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Piiloha I11. Jednotlivé role v tymu158

Napli

hleda prilezitosti,
Hledac zdroju )
rozviji kontakty

hleda vyzvy

hrac v tymu

plni tkoly

Tymovy pracovnik

Dokoncovatel

Pozitivni vlastnosti

extrovertni, nadSeny,

komunikativni

dynamicky, nevadi mu
tlak, prekonava
prekazky

spolupracujici, klidny,
vnimavy, diplomaticky,
nasloucha, odstranuje

napéti, uklidiuje

pilny, svédomity,
starostlivy, hleda chyby
a opomenuti, plni ukoly

vcas

Negativni vlastnosti

prili§ optimisticky,
ztraci zajem, kdyz

opadne prvotni nadSeni

provokuje ostatni,

zratuje city ostatnich

nerozhodny
v kritickych situacich,

snadno ovlivnitelny

obavy na nespravném

misté, neochotny

delegovat, hnidopich

158 Cejthamr, V.; D&dina, J. Management a organizacni chovéni. 2010, s. 161.
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Priloha IV. Program teambuildingu

1. DEN

1 12:00 | 13:30 | Spolecné cesta autobusem - piijezd

14:00 | 14:45 | Uvod programu, podpisovka, cile programu

15:30 15:50 | Prestavka, obCerstveni

18:35 | 19:00 @ Strategie ESSOXu s.r.0. — prezentace

20:00 | 24:00 ' U jednoho stolu — program ve vlastni rezZii

2. DEN

8:30 | 9:00 | Zadani ukolu

10:15 | 11:30 | Promitéani klipti + reflexe, transfer do praxe

12:00 1 12:45  Obed
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Priloha V. Dotaznik

10.

11.

Ukastnil (a) jste se teambuildingu poprvé?
a) ano
b) ne

Ktera z uvedenych pracovnich pozic nejlépe odpovida té vasi?
a) zameéstnanec bez podiizenych

b) zamé&stnanec s podiizenymi

¢) vedouci useku

Jak dlouho jiZ pracujete na své soucasné pracovni pozici?
a) méné nez rok

b) 1 az5 let

c) 6 a vice

Jste
a) muz
b) Zena

Vase vékova kategorie:
a) mén¢ nez 25 let

b) 25 — 39 let

C) 40 a vice let

Pokud pravé ted’ pomyslite na slovo teambuilding, co vas napadne? Je to spise...
a) zabava

b) nuda

c) stres

d) neformalni setkani s kolegy mimo pracovisté

f) jind odpoveéd (prosim vypliite) .........coeveveiiiniiiinnnne.

Dozvédél (a) jste se na teambuildingu informace o ESSOXu, které jste dosud nevédél (a)?
a) ano (pokud ano, uved’te prosim jakeé)....................o..n.
b) ne

Domnivate se, Ze bezprosti‘edné po ucasti na teambuildingu se posilila vase divéra ke
kolegiim na pracovisti?

a) ano

b) ne

Souhlasite s tvrzenim, Ze byl teambuilding pFfinosem pro vas tym?
a) ano
b) ne

Zaméstnavatel mi kromé teambuildingu nabizi dal§i moZnosti vzdélavacich programi a
Skoleni?

a) souhlasim

b) nesouhlasim

Myslite si, Ze byl teambuilding pro vas osobné piinosem?
a) ano
b) ne
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Co jste si pod pojmem teambuilding predstavoval (a) pied ti¢asti na ném?
a) budovani tymu

b) hry v ptirodé

¢) zazitkovou formu vzd€lavani

d) podpora firemni loajality

e) jina odpovéd’ (prosim dopliite) .............ccceoiiiiiint.

Co si pod pojmem teambuilding pFedstavujete nyni?

a) budovani tymu

b) hry v ptirodé

¢) podporu firemni loajality

d) zazitkovou formu vzdélavani

e) jind odpoveéd’ (prosim dopliite)............ceevvvrenneninnnnn.

Ktera ¢ast programu vas na teambuildingu, kterého jste se pravé zacastnil (a) nejvice
zaujala?

Setad’te na stupnici 1-6 (1= nejzajimavejsi, 6 = nejméné zajimave)

a) tvod do programu - (,,Podpisovka 20 — najdi rychle kolegu ve skuping s kladnou odpovédi na
zadanou otazku)

b) prezentace zastupce top managementu

¢) hra Slepa skvrna ,,Jak efektivné fidit firmu® - (outdoor aktivita prvni den odpoledne)

d) nataceni Anti reklam (na téma strategie firmy) — (aktivita druhy den dopoledne)

e) zaveérecny ritual ,,U jednoho stolu*

f) volna vecerni zabava

Piistup lektori k ucastnikiim byl:
a) vyborny

b) chvalitebny

c) dobry

d) dostatecny

) nedostate¢ny

Podafilo se prostiednictvim teambuildingu posilit socialni klima na pracovisti?
a) ano

b) ne

¢) nedokazu posoudit

Struéné charakterizujte nedostatky teambuildingu:

Odjizdél (a) jste na teambuilding s pozitivnim postojem k nému?
a) ano (v ptipadé této odpovédi se otazka ¢. 19 nevypliuje)
b) ne (v pfipad¢ této odpovédi vypliite prosim nasledujici otazku ¢. 19)
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19.

20.

21.

22.

23.

Divodem k negativnimu postoji k teambuildingu pred odjezdem bylo:
a) donuceni se programu zucastnit

b) ztrata volného vecera

¢) ptitomnost pracovnich kolegti

e) strach z neznamého prostiedi

f) vétsi pracovni zatizeni po navratu

g) jina odpoveéd’ (prosim doplitte — mozné i vice odpovedi) ...........oeevennnnn.

Mate pocit, Ze atmosféra na pracovisti bezprostiedné po ucasti na teambuildingu:
a) se spise zlepsila

b) ztistalo neménna (byla dobra jiz pfed moji ucasti na teambuildingu)

c) se spiSe zhorsila

Chtél (a) byste se zucastnit teambuildingu opakované?
a) ano
b) ne

Pokud byste mél (a) moZnost vlastni volby firemniho vzdélavani pro vas, uvital (a) byste:
a) jazykové kurzy

b) pocitacové kurzy

¢) profesni $koleni

d) kurzy mékkych dovednosti (komunikace, prezentace, vyjadfovani, obchodni dovednosti aj.)
e) teambuildingové aktivity

f) jina odpovéd’ (prosim dopliite — mozné i vice odpoveédi) ...........cocoiiiinn...

Jaké je vaSe celkové hodnoceni? Teambuilding byl:
a) vyborny

b) chvalitebny

¢) dobry

d) dostate¢ny

) nedostate¢ny
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Piiloha V1. Kontrola Spearmanova korela¢niho koeficientu

12 =2,085, s.v. =2, p-value = 0,352

Q20
VI -1 Celkem
A B-C
A 8 32 40
Q15|B 13 36 49
C-E 6 36 42
Celkem 27 104 131
x2 =33,031, s.v. = 4, p-value < 0,001
23
VI. -2 2 Celkem
A B C-E
A 7 18 2 27
Q20
B-C 43 26 35 104
Celkem 50 44 37 131
x2 =17,643, s.v. =2, p-value < 0,001
23
VI. -3 2 Celkem
A B C-E
A 13 24 3 40
Q15|B 23 15 11 49
C-E 14 5 23 42
Celkem 50 44 37 131

159 StatSoft, Inc. (2011). STATISTICA (data analysis software system), version 10. www:.statsoft.com.
(Electronic Version): StatSoft, Inc. (2013). Electronic Statistics Textbook. Tulsa, OK: StatSoft. WEB:

http://www.statsoft.com/textbook/.
Tamtéz. Ptilohy VII. — XIII.
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Priloha IX. Vliv opakované ucasti na TB

¥2=3,9, s.v. =1, p-value =0,048

Q1 a1l
K. -1 Celkem IX.-1b Celkem
. A A B
5z A 43 53 96 52 A 82.69%(| 67.09%| 73.28%
B 9 26 35 B 17.31%| 32.91%(| 26.72%
Celkem 52 79 131 Celkem 52 79 131
¥2 =0,658, s.v. =1, p-value =0,417
a1 a1l
IX.-2 Celkem IX. - 2b Celkem
. A A B
A 42 59 101 A 80.77%| 74.68%| 7T7.10%
Q11 Q11
B 10 20 30 B 19,23%| 2532%| 22.90%
Celkem 52 79 131 Celkem 52 79 131
¥2 =0,626, s.v. =1, p-value =0,428
a1 a1l
IX.-3 Celkem IX. - 3b Celkem
. A A B
22 28 50 42 31%| 3544%| 3817%
Ql6m Ql6m
B-C 30 51 a1 B-C A7.69%| 64.56%| 61,83%
Celkem 52 79 131 Celkem 52 79 131
¥2=0,1, s.v. =1, p-value =0,751
a1 a1l
IX.-4 Celkem 1X. - 4b Celkem
2 A A B
10 17 27 19,23%| 21.52%| 20.61%
Q20m Q20m
B-C 42 62 104 B-C 80.77%| 78.48%| 79.39%
Celkem 52 79 131 Celkem 52 79 131
¥2 =0,644, s.v. =2, p-value =0,725
Qi1 a1l
IX.-5 Celkem IX. -5k Celkem
2 A A B
A 22 28 50 A 42 31%| 3544%| 3817%
023m |B 16 28 44 Q23m|B 30,77%( 3544%| 33.59%
CE 14 23 37 CE 26.92% | 29 11%| 28.24%
Celkem 52 79 131 Celkem 52 79 131
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Priloha X. Vliv (role) pracovni pozice na TB

¥2 =0,355, s.v. =1, p-value =0,551

Q2m

az2m

X.-1 Celkem X.-1b Celkem
2 A BC A B
- A 72 24 96 - A 72,00%( 7742%)| 73.28%
B 28 7 35 B 26.00%| 2258%| 26,72%
Celkem 100 31 13 Celkem 100 31 131
¥2 =0,289, s.v. =1, p-value =0,591
az2m az2m
X.-2 Celkem X.-2b Celkem
2 A BC A B
A 76 25 101 A 76,00%( 80,65%| 77.10%
011 Q11
B 24 & 30 B 24.00%)| 19,35%| 2290%
Celkem 100 Kh| 13 Celkem 100 31 131
¥2=3,111, s.v. =1, p-value =0,078
2 2
X. - 3a : Q2m =] Celkem X. - 3b x Qzm ——| Celkem
A 34 16 50 A 34.00%| 51.61%| 38,17%
Ql6m Ql6m
B-C GG 15 a1 B-C 66.00%| 48,39%| 61.83%
Celkem 100 Kh| 13 Celkem 100 31 13
¥2 =0,039, s.v. =1, p-value =0,843
a2m Q2m
.- Celkem .- Celkem
X.-4a y BC X.-4b A B
21 6 27 21.00%| 19,35%| 2061%
Q20m Q20m
B-C 79 25 104 B-C 79.00%| 80,65%| 79.39%
Celkem 100 Kh| 13 Celkem 100 ki 131
¥2=1,739, s.v. =2, p-value =0,419
a2m Q2m
X.-5 Celkem X.-5b Celkem
2 A BC A B
A 41 g a0 A 41.00%| 29,03%| 38.17%
Q23m |B 3 13 44 023m |B 31.00%| 41,94%| 33.,59%
C-E 28 g a7 CE 26.00%| 29,03%| 28.24%
Celkem 100 Kh| 13 Celkem 100 31 13
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Priloha XI. Vliv délky v pracovni pozici na TB

¥2=6,159, s.v. =2, p-value = 0,046

3 3
Xl.-1a A C; c Celkem Xl.-1b A C; C Celkem
a0 A 15 56 25 96 @ A 93,75%| 66,67%| B065%| 73.28%
B 1 28 6 35 B 6,25%| 3333%| 1935%| 26,72%
Celkem 16 84 Ky 1 Celkem 16 84 N 13
1,716, s.v. =2, p-value =0,424
3 3
Xl.-2a A C; C Celkem Xl -2b A C; C Celkem
A 14 62 25 101 A 87.50%| T73.81%| B065%| 77,10%
Q11 Q11
B 2 22 6 30 B 12,60%| 26,19%( 19.35%| 2290%
Celkem 16 84 N 131 Celkem 16 84 N 131
0,246, s.v. =2, p-value = 0,384
3 3
Xl. - 3a A Cé C Celkem Xl -3b A C; C Celkem
A 6 N 13 50 A 37.50%| 36,90%( 41,94%| 238,17%
Qlem Qiem
B-C 10 53 18 81 B-C 62 60%| 6310%| 58.06%| 61,83%
Celkem 16 84 N 131 Celkem 16 84 N 131
=0,225, s.v. =2, p-value =0,893
3 3
Xl. - 4a A Cé C Celkem Xl. - 4b A C; C Celkem
A 4 17 6 27 A 25,00%| 20.24%| 19,35%| 2061%
Q20m Q20m
B-C 12 67 25 104 B-C 75.00%| T79.76%| B065%| 79.39%
Celkem 16 84 N 13 Celkem 16 84 A 131
2,116, s.v. =4, p-value = 0,714
3 3
Xl. - 5a ry Cg C Celkem Xl. - 5b Y C; C Celkem
A 4 35 11 50 A 26,00%| 4167%| 3548%| 3817%
023m (B 6 26 12 44 Q23m |B 37.50%| 30,95%( 3871%| 233,59%
C-E 6 23 8 37 C-E 3A7.60%| 2738%| 2581%| 2824%
Celkem 16 84 N 13 Celkem 16 84 A 131
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Priloha XII. Vliv pohlavi na TB

¥2=2,236, 5.v. =1, p-value =0,135

Q4 Q4
Xl.-1 Celkem Xil. - 1b Celkem
2 A B A B
- A 29 67 96 - A 82.86%| 69.79%| 73,28%
B G 29 35 B 17.14% | 30,21%| 26,72%
Celkem 35 96 131 Celkem 35 96 131
¥2=0,897, 5.v. =1, p-value =0,344
04 Q4
Xll. -2 Celkem Xil. - 2b Celkem
2 A B A B
A 29 72 101 A 82.86%| 75,00%| 77,10%
all all
B B 24 30 B 17.14% | 25,00%| 22,90%
Celkem 35 96 131 Celkem 35 96 131
%2 =0,445, s.v. =1, p-value = 0,505
Q4 Q4
XIl. -3 Celk Xil. - 3b Celk
a R = elkem R = elkem
15 35 50 42 86%| 36.46%| 38.17%
Ql6m Ql6m
B-C 20 61 a1 B-C 5714%| 63.54%| 61,83%
Celkem 35 86 131 Celkem 35 86 131
¥2 =3,416, s.v. =1, p-value = 0,065
a4 04
Xll. -4 Celkem Xil. - 4b Celkem
2 A B A B
11 16 27 31.43%| 1667%| 20,61%
Q20m Q20m
BC 24 80 104 B-C 63.57%| 8333%| 79,39%
Celkem 35 96 131 Celkem 35 96 131
¥2=12,419, s.v. =2, p-value = 0,002
Q4 Q4
XIl. -5 Celkem Xil. - 5b Celkem
2 A B A B
A 19 3 50 A 54 29%| 3229%| 38.17%
Q23m|B 14 30 44 Q23m|B 40,00%| 31.25%| 33.59%
CE 2 35 37 CE 5 71%| 3646%| 28.24%
Celkem 35 96 131 Celkem 35 96 131
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Priloha XIII. Vliv véku na TB

¥2=0,413, s.v. =2, p-value =0,700
Qs Qs
XL -1 Celkem Xl - 1b Celkem
2 A B A B C
a9 A 69 19 96 a9 A 66,67%| 72,63%| 7917%| 73.28%
B 4 26 5 35 B 33,33%| 27.37%| 20,83%| 26,72%
Celkem 12 95 24 131 Celkem 12 95 24 131
¥2 =3,542, s.v. = 2, p-value =0,170
Qas Qs
.- Celk .- Celk
XIIl. - 2a A B elkem Xlll. - 2b A B c elkem
A 9 70 22 101 A 75,00%| 73,68%| 91.67%| 77.10%
Q11 Q11
B 3 25 2 30 B 25,00%| 26.32% 8.33%| 22.90%
Celkem 12 95 24 131 Celkem 12 95 24 131
X2 =3,474, s.v. =2, p-value =0,176
Qs Qs
Xl -3 Celk Xl - 3b Celk
a Y 5 elkem B 5 = elkem
A 5 32 13 50 A 41,67%| 33.68%| 54.17%| 38.17T%
Qlem Qlem
B-C 7 63 11 81 B-C 58,33%| 66,32%| 4583%| 61,83%
Celkem 12 95 24 131 Celkem 12 95 24 131
¥2=0,585, s.v. =2, p-value =0,747
Qs Qs
Xl - 4 Celkem Xlll. - 4b Celkem
2 A B A B C
A 3 18 6 27| A 26.00%( 18.95%| 25.00%| 2061%
Q20m Q20m
B-C 9 i 18 104 B-C 75,00%| B81,06%| 75,00%| 79,39%
Celkem 12 95 24] 131 Celkem 12 95 24 131
¥2=2,281, s.v. =4, p-value = 0,684
Qas Qs
XL -5 Celkem Xlll. - 5b Celkem
2 A B A B C
A 5 38 7| 50 A 41 67%| 4000%| 2917%| 38.17%
Q23m B 3 30 11 44 Q23m B 26 00%| 31.58%| 45.83%| 33.59%
C-E 4 27 6 a7 C-E 33,33%| 28,42%| 25,00%| 28,24%
Celkem 12 95 24 131 Celkem 12 95 24 131
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Priloha XIV. Souhlas spolecnosti Essox s.r.o. s vyzkumem

Fii zpracovini diplomové price pi. Be. Peiry Movdkové na téma |, Fliv feambuildingn no
socidlnd kima v organizaci” = byly vyoZity a v prici uvedeny informace ziskané z vizkumu,
tj. 7z dotaznikového Zetfenl a polostrukturovanéhe rozhovoru s vybranymi zaméstnanci

spoletnosti ESSOX s.r.0., SenovaZng ndm. 231/7, Ceské Bud&jovice, 370 21.

Vyzkum a uvedenl ziskanych dat v diplomowé préci byl realizovdn se svolenim vedeni vyde

Jjmenované spoletnosti.

W Ceskvch Budéjovicich, dne 6. bfezna 2014 E:\

ESB0X s.r.0.
Senpiddnd ndem, Z34 T
57021 ©. Bubskavice /

Tal.s 442080010111 J
Fac +420 300010 270 r
13 257 B4 E52
DI GB350 187
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ABSTRAKT

NOVAKOVA, P. Vliv teambuildingu na socidlni klima v organizaci. Ceské Budgjovice,
2014. Diplomova prace. Jihodeska univerzita v Ceskych Budgjovicich. Teologicka

fakulta. Katedra pedagogiky. Vedouci prace R. Mackii.

Kli¢ova slova: socialni klima, firemni kultura, skupina, tym, skupinovd dynamika,

tymova spoluprace, teambuilding

Prace se zabyva vlivem teambuildingu na socidlni klima v organizaci. Teoretickd ¢ést
charakterizuje klima na pracovisti, firemni kulturu, tym a tymovou spolupraci. Dale
objasiiuje pojem teambuilding vcetné jeho zasad a forem. Praktickou ¢ast tvori
prezentace vysledkll vyzkumného Setfeni zaméfeného na efekty teambuildingového
kurzu realizovaného pro zaméstnance Essoxu s.r.o.

Na zaklad¢ teoretické analyzy je v diplomové praci konstatovano, ze teambuilding
ma vliv na socialni klima v organizaci, a ze je jednim z prostfedkt, jak socialni klima
zleps$it. Vyzkum odhalil, Ze realizovany teambuilding ve spole¢nosti Essox s.r.o. mél
pozitivni vliv na socialni klima Vv oblasti interpersonalnich vztahi, ale nemél dopad na

budovani tymi a tymové spoluprace.
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ABSTRACT

The Impact of Teambuilding on the Social Climate in Organization. Ceské Budgjovice,
2014. Diploma thesis. University of South Bohemia in Ceské Budgjovice. Faculty of
Theology. Department of Education.

Keywords: social climate, corporate culture, group, team, group dynamics, teamwork,

teambuilding

The thesis deals with the impact of teambuilding on the social climate in organization.
The theoretical part describes the climate in the workplace, corporate culture, teamwork
and clarifies the concept of teambuilding, including its principles and forms. The
practical part consists of the presentation of the research results concerning the effects
of a teambuilding course organized for the employees of Essox s.r.o.

Based on the theoretical analysis, the diploma thesis states that teambuilding affects
the social climate in the organization, and it is one of the means how to improve its
social climate. The research revealed that the Essox teambuilding had a positive impact
on the social climate in the area of interpersonal relationships, but did not impact on

building teams and teamwork.
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