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Teambuilding v podminkach konkrétni organizace

Souhrn

Ve vétsiné fungujicich spolecnosti jsou kladeny stale vyssi naroky na zadavané
ukoly. Zejména z tohoto diivodu je dnes stale Castéjsi prace v tymu. Manazefi, ktefi si pIné
uvédomuji naroc¢nost takové spoluprace, se vénuji rozvoji svého tymu a vztahim mezi
jednotlivymi €leny. Cilem této prace je zhodnotit aktualni funkénost teambuildingového
programu ve spole¢nosti Red Bull, vymezit nedostatky a vytvofit ndvrh ndpravného feseni.
Pro ziskani potfebnych informaci k vypracovani bakalaiské prace byla provedena analyza
odborné literatury. Praktickych vysledkti bylo dosaZzeno na zakladé kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu. Pouzita byla metoda dotaznikového Setfeni a metoda rozhovoru
se zameéstnancem persondlniho oddéleni spolecnosti. Hlavnim vysledkem prace
je, Zze teambuildingovy program ve spole¢nosti Red Bull funguje prevazné efektivné.
Aktivity jsou velmi Casté, maji Siroké zaméfeni a vétSina zaméstnancli je vnima jako
efektivni zabavu, podporujici tymového ducha. Zavérecnym doporucenim je zvysit
komunikaci, tykajici se teambuildingu, mezi manazery a jejich podfizenymi. Druhym

doporucenim je vyskolit vlastni manazery v potfadani teambuildingovych programi.

Klicova slova: teambuilding, tym, budovani tymu, hodnoceni tymové prace, manaZer,

organizace, motivace, vyzkum



Teambuilding in selected organization

Summary

In most operating companies, assignments are becoming increasingly demanding.
This trend is gradually leading to the importance of teamwork. Managers who are fully
aware of the complexity of this sort of interaction, are now focusing on developing their
team and nurturing the relationships between individual members. The aim of this thesis
isto evaluate the team-building activities at Red Bull, to identify present flaws and
to suggest effective solutions. A thorough analysis of literary sources serves as a solid
theoretical basis while the quantitative and qualitative research deliver practical results.
The questionnaire method and an interview with an employee of the company's human
resources department were also conducted. The main findings indicate that Red Bull's
team-building program is mostly effective. Activities are organized in a broad range
of focus and most employees perceive them as effective entertainment that supports the
team spirit. The main recommendation is to improve the way team-building
is communicated from the managers to their subordinates. The second recommendation

is to train managers in developing effective team-building programs.

Keywords: teambuilding, team, evaluation of team work, manager, organization,

motivation, research
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1 Uvod

Coming together is a beginning, staying together is progress, and working together
IS success.
Henry Ford

Ptestoze teambuilding neni novodobym pojmem, fada spolecnosti jej zaCala zafazovat
do svych firemnich strategii az v nékolika poslednich letech. Dé&je se tak diky stale vyssi
naro¢nosti zadavanych projektd, které neni jednotlivec na zékladé svych znalosti
a dovednosti sam schopen zvladnout. S tim je stale Castéji spojena prace v tymu.

Vykonnost kazdého zaméstnance se odviji v ndvaznosti na jeho psychicky stav.
Prochazi-li tym krizi, pravdépodobné se tento problém odrazi jak na vykonnosti
jednotlivet, tak 1 na vykonnosti celého tymu. Vnimavy manazer by takovy stav mél
ve svém vlastnim z4jmu vcas rozpoznat a okamzité zacit feSit pomoci nejvhodnéjSich
nastroju. V opaéném ptipadé dojde k negativnim nasledkim, které je vzdy daleko
pozitivné ovliviiuje motivaci a produktivitu zaméstnancii. Je nutné, aby lektor s ohledem
na manazerovu vizi efektivniho tymu, provedl dikladnou analyzu vychozi situace,
najejimz zakladé vytvoifi plan pro konkrétni tym, zaméteny piedev$im na jeho slabé
stranky. Dojde-li k chybnému sestaveni teambuildingu, muze takova akce napachat vice
Skody neZ uzitku a stat se tak zdrojem novych krizi, ptipadné i finan¢ni Skody. Zejména
z tohoto diivodu je vhodné vymezit si dostatek ¢asu na celkovou ptipravu akce, piipadné
oslovit zkusenou spole¢nost, ktera se organizaci teambuildingli zabyva profesionalné.

Podstatné vSak je, aby si kazdy manaZer uvédomil, Ze jedna teambuildingova akce
nevyieSi vSechny krize v tymu. Zikladem je, aby se stymem pracovalo pribézné
a strategicky s pomoci nabytych zkusenosti z jednotlivych aktivit. Po urcité dob¢ je vhodné
teambuilding zopakovat, zaméfit se na nevyieSené problémy, ptipadné zvolit takovy typ
akce, ktery symbolizuje pro zaméstnance také odménu za dosazené cile. Ti jsou nasledné
vice motivovani a uvédomuji si, Ze na n€ neni pohlizeno jako na stroje.

Autori Kubatova, Kolajova, Hermochova a Payne se shoduji na tom, Ze nejvhodnéjsim
feSenim pro kvalitni splnéni naro¢ného projektu je pravé prace v tymu. Pozitivum vidi
Vv riznorodosti ndzorl a specializaci jednotlivych ¢lent. Proto tymu piikladaji velkou védhu

a snazi se ukazat riizné cesty, jak s tymem efektivné pracovat (Kubatova, 2013, s. 201,
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Kolajova, 2006, s. 15; Hermochova, 2006, s. 25; Payne, 2007, s. 2). Daraz zde neni kladen
pouze na tym jako celek, ale i na kazdého ¢loveka zvlast. Proto je nutné, aby tak i manazer
pohlizel na jednotlivé Cleny tymu a vénoval jim nalezitou pozornost. Protoze vysledek

tymu je vzdy efektivni pouze v piipadé, Ze kazdy ¢len funguje tak, jak ma.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem je identifikovat aktualni teambuildingovy program ve spole¢nosti

Red Bull z pohledu zaméstnancti.

Dil¢i cile prace jsou:
— zpracovat teoreticka vychodiska souvisejici s danou problematikou,
— Vvyhodnotit aktudlni teambuildingovy program z pohledu zaméstnancii,
— navrhnout vhodnd opatieni, kterd zleps$i uroven teambuildingového programu

spolecnosti.

2.2 Metodika

Tato bakalarska prace se sklada ze dvou Casti — teoretické a praktické. Teoreticka Cast
byla zpracovana na zaklad¢ analyzy sekundarnich zdrojd, které jsou uvedeny v zavéru
prace, jedna se zejména 0 odbornou literaturu v podobé knih. Teoreticka cast byla
zamé&fena na obecné seznameni Ctenare s teambuildingem, s jeho pribéhem a metodami.
Dale se tato ¢ast zaméfila na, s teambuildingem Uzce souvisejici, praci v tymu, tymové role
a motivaci zaméstnancl.

V uvodu praktické ¢asti byla kratce pfedstavena spolecnost Red Bull. Tato ¢ast byla
zpracovana na zakladé vystupti z dotaznikového Setieni a z 30-ti minutového rozhovoru
se zastupcem personalniho oddéleni. Rozhovor byl zaméten na uskute¢néné teambuilingy
v ramci jednotlivych oddé€leni a na celofiremni teambuilding, ktery spole¢nost organizuje
jedenkrat za rok. Zaméstnanec byl dotazovan na 14 otazek, cely rozhovor byl nahravan.
V bakalatrské praci se prolnulo kvantitativni a kvalitativni Setfeni. Formou anonymnich
elektronickych dotaznikli bylo osloveno celkem 106 zaméstnancii spolecnosti pomoci
firemnich e-mailovych schranek. Osloveni byli vSichni zaméstnanci z odd€leni prodeje,
marketingu, financi a logistiky, ktefi pracuji ve spolecnosti déle nez tfi mésice. Prizkum
probéhl v téchto odd¢€lenich z diivodu casté tymové spoluprace. Dotaznikové Setfeni
probé&hlo v tinoru roku 2016. Na dotaznik ve stanovené lhité jednoho tydne odpovédélo
celkem 65 zaméstnanctl, navratnost dotazniku tak ¢inila 61,3 %. Zaméstnanci odpovidali

na 14 otazek. Ztoho 13 otazek sjednou moznou odpovédi a jedna S vice moznymi
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odpovéd'mi. Otazky byly zaméfeny v prvni fad¢ na identifikaci respondenta, jeho ptistup
kK teambuildingovym aktivitim, hodnoceni organizace a dopadu teambuildingu
na jednotlivce a cely tym.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni probéhlo s pomoci programu Excel. Pro vétsi
ptehlednost byla zvolena forma grafického zndzornéni spole¢né se slovnim hodnocenim
U kazdého grafu. Slovni hodnoceni bylo doplnéno o nazory zaméstnance personalniho
odd€leni. Na zdklad¢ dvou uvedenych metod doSlo v zavéru prace ke zhodnoceni

efektivnosti teambuildingovych aktivit spole¢nosti Red Bull.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka cast prace vysvétluje vV uvodu pojem teambuilding a nasledné pojmy
souvisejici s problematikou teambuildingu jako je motivace, prace v tymu, krize a poruchy

V tymu.

3.1 Obecna charakteristika teambuildingu

Pojem teambuilding je dnes tak rozSifeny a zahrnuje tak Siroké mnozstvi aktivit,
ze na prvni pohled nemusi byt jasné, co konkrétné znamend. Lze si pod nim pfedstavit
jakoukoli aktivitu, ktera je uskute¢hovana v tymu. Jedna se napiiklad 0 sportovni
outdoorové aktivity, tymovy assasement, firemni oslavu, akce zamétené na vzdélavani
a fadu dal$ich aktivit. V kazdém ptipadé jde o zptisob budovani tymu (Hermochova, 2006,
s. 7).

V dnes$ni dobé€ je téméf nemozné vyhnout se spolupraci s dalS§imi lidmi. Kazdy
zaméstnanec je obklopen nejen kolegy, ale i nadfizenymi, dodavateli a zdroven témi
nejdulezitéjsimi — klienty (Mohauptova, 2005, s. 8). Zejména z tohoto ditvodu je kladen
stale vétsi duraz na dobfe fungujici pracovni kolektiv. Plivodni myslenkou teambuildingu
bylo budovani mezilidskych vztahd, skupinové harmonie a skupinové soudrZnosti.
S naristajici popularitou se pozornost rozsifila také na snahu o realizaci vysledka
pro zajisténi harmonické, produktivni a efektivni spoluprace jednotlivcii a maximalizace
provedeni ukolu a dosazeni cile” (Payne, 2007, s. 8). Teambuilding vétSinou neni
organizovany jen pro zabavu. Jeho hlavnim tc€elem je splnéni specifickych cili. Proto
je dalezité, aby tym nebyl pouze tvofen, ale byl budovan. Payne dale uvadi,
ze teambuilding je prospé€Sny nejen pro celou skupinu, ale 1 pro jednotlivé ¢leny tymu
(Payne, 2007, s. 7-8). Svato$ upozoriuje, ze odbornici pouzivaji pojem teambuilding
vyhradné u programli zamétfenych na promyslené, strukturované a cilené budovani
a rozvijeni pracovnich tymu a jejich potencialu (Svatos, 2005, s. 68). Proces teambuildingu

ma nékolik kroki, které jsou zobrazeny v néasledujicim schématu.
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Obrizek 1: Sest krokii v procesu teambuildingu

Prostredi

Zhodnoceni

Realizace

vysledki

a poskytnuti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Payne (2007)

Prvnim krokem schématu je urceni potieby, kdy si manazer uvédomi urcity nedostatek
VvV tymu, ktery lze odstranit pomoci teambuildingu. Druhym krokem je ziskdni zavazku.
Napfiiklad uzavieni smlouvy se $kolitelem. Pokud se manazer rozhodne, ze teambuilding
povede sam, dohodne si vzajemna ocekavani se svym tymem. Tietim krokem je posouzeni
potieb a poskytnuti zpétné vazby. To znamend, Ze manazer ur¢i presné problémy a otazky,
které chce pomoci teambuildingu feSit. Tento proces zahrnuje vyzkum, shromazdéni
a zpracovani informaci. Na zéklad€ analyzy téchto dat manazer poskytne tymu zpétnou
vazbu. Diky zpétné vazbé tym miize zacit se zlepSovanim se. Nasleduje navrzeni vhodné
lekce teambuildingu a jeji vedeni. Predposlednim krokem je realizace vysledkt, naptiklad
shrnuti ze strany tymu a vedeni, akéni plany vytvofené v pribéhu aktivit. Poslednim
krokem je zhodnoceni teambuildnigové lekce, které poskytne zpétnou vazbu a urci tak, zda

byla aktivita efektivni (Payne, 2007, s. 21-138).

3.1.1 Cile teambuildingu

Mohauptova a Payne se shoduji, ze kazdy tembuilding je vzdy uskuteciiovan
v Kontextu specifického ucelu a ma prispét ke splnéni konkrétnich cilti tymt (Mohauptova,
2005, s. 21-22; Payne, 2007, s. 8). Payne dodava, ze v idealnim ptfipadé jsou tyto cile
mefitelné, coz umoznuje zpétné zhodnoceni efektivity teambuildingu (Payne, 2007, s. 8).

Naopak dle SvatoSe je hlavnim smyslem teambuildingu zdtranéni jednotlivych principii
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tymové prace a rozvijeni tymovych predpokladu a kvalit, které jsou klicové pro efektivni

tymovou spolupraci (Svatos, 2005, s. 69).

Podle Daigelera je potieba si stanovit cile z téchto diivodi:
e aby bylo mozné rozliit podstatné od nepodstatného a urcovat priority,
e aby bylo mozn¢ zahajovat a koordinovat potiebné aktivity,
e aby bylo mozné posuzovat feseni a vysledky,
e aby byla pracovnikiim svéfena odpovédnost za sebe sama a sebefizeni,

e aby byli pracovnici motivovai pro zaméry firmy (Daigeler, 2008, s. 30-31).

Pted zahajenim samotného teambuildingu je nezbytné, aby si organizator uvédomil,

co presné od dané aktivity ocekava. Orientuje se dle své vize efektivniho tymu.

Znaky efektivniho tymu podle Crkalové:
e znalost a porozumeéni ciliim,
e kvalitni oteviena komunikace,
o sdilené cesty,
e kompetentnost a ptistup vedouciho, schopnost motivovat,
e jasné rozdé¢leni roli v tymu,
e vhodné slozeni tymu, atmosféra divéry a podpory,
e dobré vztahy,
e moznosti rozvoje,
e pocit sounaleZitosti a hrdosti na uspéchy,
e vyuZzivani rozdilnosti ndpadl a nazord,
e posilovani tvofivosti a podstupovani rizika,

e spoluucast na rozhodovani (Crkalova, 2007, s. 10).

Payne souhlasi suvedenymi znaky od Crkalové a dodavé dal$i znak — vzdjemnou
odpovédnost za vykon tymu (Payne, 2007, s. 99; Crkalova, 2007, s. 10). Maxwell povazuje
za nejzakladngjsi vlastnost dobrého tymu, Ze se o sebe ¢lenové navzajem staraji. Podstatou
je, aby clenové byli vzajemné provazani a tvofili tak soudrznou jednotku. Za nejlepsi
zpusob, jak takového stavu dosahnout, povazuje pravé teambuilding (Maxwell, 2015,
S. 67-68).
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Diky stanoveni cile, si spole¢nost umozni kontrolu provedené prace a vyhodnoceni

ptipadnych odchylek od planovaného stavu (Daigeler, 2008, s. 31).

Daigeler zastava pravidlo formulace cili podle parametrt SMART:

S = specificky

M = m¢fitelny

A = ambiciozni, atraktivni, akceptovany

R = realisticky

T = terminovany

Payne souhlasi s Daigelerem ohledné pravidla SMART. Ve své knize se vSak 1isi v téchto
bodech:

A = attainable (dosazitelny)

R = results-oriented (zaméteny na vysledky) (Payne, 2007, s. 103).

Cile jsou stanovené podle toho, zda spoleCnost temabuilding organizuje,
aby vyfesila problémy ohrozujici vykonnost pracovnich tymu, nebo aby teambuilding
napomohl tymu splnit konkrétni strategicky ukol. Dal§i moZnosti je tym pfipravit
na planovanou zménu. V pfipad¢, Ze je teambuilding zaméfeny na feSeni pracovnich
problémi a problémut v mezilidskych vztazich, je sbér dat zaméten predevsim na zjisténi,
co v tymu funguje a co nikoli. Pokud je teambuilding organizovan, aby napomohl splnit
strategické cile, sbér dat se zaméfuje na to, jakou pozici by bylo pro tym nejvhodnéjsi
zaujmout pro dosazeni uspéchu. N&kdy se sbér dat orientuje na obé uvedené oblasti

(Payne, 2007, s. 31).

3.1.2 Typy teambuildingovych programii

Aktivity souvisejici s rozvojem tymu jsou dnes velmi rozmanité. Firmy zaméiujici
se na organizaci teambuildingli se v rdmci odliSeni od konkurence snazi nabizet stale
pestiejSi Skalu moZnosti a neustdle tak inovuji své nabidky. Agentury provozujici

teambuildingové sluzby se zamétuji naptiklad na tyto typy programu:

Stmeleni kolektivu
Mohauptové a Svato$ se shoduji, Ze tento typ programu charakterizuje zejména zazitkovy
rozvoj tymu. Je zde upfednostinovan spole¢ny prozitek pied rozborem situaci. Tato forma

teambuildingu se uskute¢nuje zejména pro pracovni oddéleni a spolecnosti do 40-ti lidi
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apro nové vzniklé tymy nebo skupiny. Vyhodou takového teambuildingu je nendsilné
stmeleni tymového ducha a diky neobvyklému prosttedi funguje pro pracovniky také jako
odména (Mohauptova, 2005, s. 145-146; Svatos, 2005, s. 67).

Mezi cile stmeleni kolektivu patii:
— neformalni sezndmeni lidi ve skupiné,
— spolecny zazitek,
— schopnost spole¢né spolupracovat,
— stmeleni skupiny,

— podpofteni divéry a podpory vV tymu (Mohauptova, 2005, s. 145-146).

Budovani tymu

Metoda budovani tymu je zamétena na oddéleni, tymy a firmy. Hlavnim cilem je podpofit
tym v jeho celkovém rozvoji. Toho tembuildingovy lektor dosahne diky tomu, Ze na sebe
aktivity navaze zptisobem, diky kterému se navzajem dopliuji. Po kazdé aktivité nasleduje
rozbor aktivity, ktery ¢asto plynule pfejde do diskuse o redlné situaci ve firm¢. Hodnoti
se fungovani tymu, komunikace, jednotlivé situace, kdy byl tym efektivni a kdy ne. Diky
této metodé€ si Ucastnici overi vlastni fungovani a dikladné rozebiraji své tymové silné
aslabé stranky. Na zakladé toho se vyrazné urychluje rozvoj skupiny. Znacnym
problémem miize byt nizkd motivace ucastniki teambuildingu. Je tedy nutné s ni zacit
pracovat jest¢ pfed zahdjenim aktivit. Vyhodu maji skupiny, které jsou zvyklé spolu

diskutovat, je to pro né tedy od zacatku pfirozené (Mohauptova, 2005, s. 146-147).

Mezi cile budovani tymu patfi:
— zefektivnéni prace v tymu,
— podpora spoluprace mezi jednotlivymi skupinami,
— podpora vnimani celkového cile oproti cilim podskupin nebo jednotlivct,
— préce s tymovymi rolemi,
— procisténi a zefektivnéni komunikace ve skuping,
— préce s odpovédnosti v tymu,

— aktivni pfistup k feseni tkoll a problémt (Mohauptova, 2005, s. 146-147).
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Svato§ tvrdi, ze hlavnim smyslem je identifikovat jednotlivé principy tymové prace
arozvijet kvality a pfedpoklady daného tymu. Pokud se tyto piedpoklady naplni, dojde

k zefektivnéni tymové spoluprace (Svatos, 2005, s. 69).

Kou¢ink skupiny, kou¢ink tymu

Na rozdil od ptedchozich metod, se skupinovy koucink zamétuje na dlouhodobou praci
S tymem, tym ma piipravit na ur¢it¢ zmény nebo ho provadét naronym obdobim. Tato
metoda je vhodnd zejména pro projektové tymy a pracovni tymy. ,, Tymové koucovani
je pritbezny vztah, ktery posiluje tym v uspésném a cilevédomém pristupu ke spolecnym
cilim a ukolum*“ (Mohauptova, 2005, s. 147). Diky tomu tym ziskava nové thly pohledu
a nové moznosti feSeni. Zaroven podporuje inovace pifi komunikaci a tvotivosti. Zasadni
roli zde hraje kouc, ktery hleda rizna feSeni a uéi tym fungovat co nejefektivnéji bez vnéjsi

pomoci (Mohauptova, 2005, s. 147-148).

Klic¢ové kroky pii kou€inku skupiny:
— jasné a srozumitelné definovani cilt skupiny,
— analyza souCasné situace a nalezeni moznosti, jak se dostat z vychoziho stavu

k pozadovanému.

Stejné¢ jako u predchozi metody je zasadnim piedpokladem motivovany tym. Diky

dostatecné motivaci dochéazi k rychlejsim a efektivnéjSim zméndm (Mohauptova, 2005,
S. 147-148)

Vzdélavani zazitkem

Cilem tohoto programu je systematické vzdélavani na predem dané téma a nasledny
trénink nabytych znalosti po praktické strance. Posledni dobou se tato metoda, pti niz
se kombinuje outdoor a zazitkova akce, stava stale popularngj$i. Dulezité¢ je také
vyhodnoceni dané situace S naslednym pouzitim nejefektivnéjsiho feSeni. Velkou vyhodou
je, ze jsou lidé pfedem pfipraveni na zvladani extrémnich situaci v praxi. Mohou pak
snadno uplatnit své teoretické znalosti misto slozitého feSeni nezvyklych extrémnich
situaci (Mohauptova, 2005, s. 148). Svato$ zduraziiuje vyhodu poznatkt ziskanych pomoci
zazitku. Jedinec si je snadno zapamatuje a zpétné¢ vybavi. Jako piiklad uvadi vyzkum
organizovany IBM a UK Post, ktery potvrdil, Ze si ¢lov€k po tfech mésicich vybavi
az Sestkrat vice toho, co osobn¢ prozil, nez informace, které pouze slySel (Svatos, 2005,

S. 16). Nevyhodou vzd¢lavacich zazitka je jejich finanéni naro¢nost. Vzhledem k tomu,
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ze kazda akce vyzaduje individudlni pfipravu pfesné na miru konkrétnimu tymu, je vzdy
drazsi nez klasické skoleni v mistnosti. OvSem pii vhodném vybéru lektora cenovy rozdil

odpovida dosazenym vysledkiim (Mohauptova, 2005, s. 149).

Outdoor assessment

Assessment centrum slouzi zejména pro lepSi poznani uchazeli o pracovni pozici
¢1 poznani stavajicich zameéstnanci. To vétSinou probiha na zakladé testi, rozhovora
a ptipadovych studii. V pfipad¢ assessment centra v mistnosti je vhodné simulovat urcité
situace. Pokud zadavatel zvoli outdoor, naskytnou se ptirozené komplikované situace

wewr

hned nékolik metod (Mohauptova, 2005, s. 149).

Expedice a naro¢né projekty

Tento typ programu ma smysl, je-li tym vysoce motivovany k piekonavani naro¢nych
prekazek. Vzhledem k tomu, Ze v pribc¢hu aktivity tym prekonava sam sebe, je dllezité,
aby na to byl pfipraven. V opaéném piipadé miize dojit ke zcela opaénému efektu, kdy
se potvrdi, ze nemé& smysl, aby tito lidé navzajem spolupracovali. Ptikladem expedice
a narocnych projektl je sjizdéni divoké feky na raftu, horskd expedice a podobné aktivity.
Je tedy dileZité nepodcenit situaci a obratit se na vySkolené profesionaly. Takto nastavené
extrémni situace odhaluji zdkladni tendence ucastnikd (Mohauptova, 2005, s. 151).
Expedi¢ni kurzy jsou vhodné pro podpotfeni pozitivnich vztaht v tymu a jako nacvik
tymové spoluprace. Jsou vhodné zejména pro tymy, které jiz absolvovaly teambuilding
V indoorovém prostfedi. Na rozdil od pfedchozi zkuSenosti zde plni realné tkoly plynouci
z pobytu v piirod¢ a ptekonavaji tak ptirozené piekazky. V tomto ptipadé se nejedna pouze
o hru, ale o feseni realnych problému, ze kterych jsou vyvozeny redlné disledky (Svatos,
2005, s. 82). Dojde-li k jejich piekonani, kolektiv se zna¢né utuzi. Problém mize nastat,
pokud nékteti ¢lenové tymu nemaji dostatecnou fyzickou kondici a narusuji tak celkovy

prubéh expedice (Mohauptova, 2005, s. 152).

Zabavné akce

Na rozdil od ostatnich typii programil neni cilem zabavné akce feSeni problémi tymu,
ale organizace pozitivniho zazitku pro velky pocet zucastnénych. Cilem je tedy odmeéna,
motivace a zvySeni loajality. Zabavné akce nejsou pofddany pouze pro zameéstnance,

ale i pro obchodni partnery. Akce tak nabizi kromé zabavy a pod€kovani za spolupraci
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I moznost navazani neformalnich kontakti (Mohauptova, 2005, s. 152-153). Svatos
nesouhlasi se zafazenim zdbavnych akci mezi teambuildingové programy. Vymezuje
takovym akcim specialni kategorii s nazvem — Akce na podporu tymového ducha (Svatos,

2005, s. 67).

3.2 Motivace zaméstnancu

Motivaci je mozné oznacit jako proces, diky kterému zaméstnanci nabizi moznost
uspokojeni zajmid a potieb zaméstnavateli. Znamena to, ze zaméstnavatel nejen
od zaméstnance bere, ale i zaméstnanci dava. Aby byla splnéna podminka motivace,
jenutné, aby zaméstnavatel zaroven zaméstnance chapal a porozumél mu. Jinak
by dochazelo misto k motivaci k manipulaci (Plaminek, 2007, s. 11). Z toho plyne, Ze je-li
chovani zpiisobeno potiebami zaméstnance, jedna se o motivy (Plaminek, 2011, s. 74).
Carney souhlasi s Plaminkem a uvadi, Ze toto chovéani funguje bez pomoci hmotnych
odmeén, jedna se o vnitini motivaci. Hmotnd odména mtze mit negativni dopad. Pokud
zaméstnavatel odméni Clovéka za néco, co déla ze své vlastni vile a rdd, vytvoii
si zamé&stnanec vnitini pfi¢éinu odmény a zacne tedy vnimat takzvany zdroj pfic¢innosti,
jedna se o motivaci vnéjsi, o takzvané stimuly. Je tedy vzdy na misté detailn¢ zvazit, zda
poskytnout takovy zptisob prémie, neboli benefitu (Carney, 2009, s. 153-154). Kolman tuto
teorii odmén rozSifuje o ndzor, ze se vng&jSi a vnitini motivace mohou navzajem
podporovat. Uvadi piiklad rezisérti hollywoodskych filmt, ktefi se ve své praci vyrazné
angazuji, a je tedy zfeyjmé, Ze jsou vnitiné motivovani. Zaroven vSak za tuto praci pobiraji
vysoké platy a stiet vnéj$i a vnitini motivace zjevné v tomto piipad¢ nenastdva (Kolman,
2012, s. 65). Za dalsi podstatou formu motivace se povazuje divéra. Pokud manazer
deleguje své pravomoci na niz$i ¢lanky, které tidi, vzbuzuje v nich odpovédnost a hrdost
(Halik, 2008, s. 83). Provaznik uvadi jako zékladni zdroje motivace potieby zaméstnance,
navyky, zajmy, idealy, hodnoty a hodnotové orientace (Provaznik, 2004, s. 27). Hlavni
pfiCiny vnitini motivace jsou sebeurceni, zvidavost, zajem, radost, zaujeti zadanym tkolem

wrwe

kompetence, uznani, hodnoceni, penize a dal§i hmotné pobidky (Frankova, 2011, s. 96).
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3.3 Prace v tymu

., Neexistuje jedinec jako idealni pracovnik, ale miize existovat dokonaly tym. “
J. Adisez

Autorka prace tvrdi, ze teambuilding by nikdy neexistoval, pokud by se fada
spolecnosti po celém svété nezacala soustied’ovat na praci v tymu. Obecné tym chapeme
jako skupinu lidi, ktera v sobé spojuje dovednosti, zkuSenosti a pohledy nckolika lidi.
Hlavnim divodem k vytvafeni pracovnich tymu je plnéni velmi naro¢nych ukoli, které
Casto vyzaduji Sirokou Skalu znalosti a dovednosti. Je také diilezité, aby si lidé tvofici tym
vzajemné naslouchali a reagovali na nazory druhych (Kolajova, 2006, s. 15). Dle definice
tymu podle Katzenbacha a Smithe je tym: ,, Mala skupina lidi se vzajemné se dopliujicimi
dovednostmi, kteri jsou oddani spolecnému ucelu, pracovnim cilium a pristupu k praci,
za néz jsou vzajemné odpovedni“ (Kolajova, 2006, s. 15).

Neustale pribyva firem, které se zamétuji na tymovou praci. Diky tomu se nyni tym
povazuje za jednu ze zakladnich jednotek organizace prace (Hayes, 2002, s. 19).
I v zemich, jako je naptiklad USA, jejichz pracovni povést je znacné individualisticka
se priklada vétsina uspéchil praci vtymu (Hermochova, 2006, s. 25). Utast v tymu
je pro kazdého ¢lovéka zavaznou skutecnosti. Kazdy ¢loveék své fungovani v tymu vnima
jinak. Na zaklad¢ toho se prace v tymu miize stdt zdrojem energie, ale také vysoce

stresujicim faktorem (Hermochova, 2006, s. 25).

3.3.1 Rozdil mezi tymem a pracovni skupinou

V praxi je moZzné se setkat s riznymi nazory na rozdil mezi tymem a pracovni
skupinou. N¢ktefi autofi naopak toto rozdéleni ignoruji a berou vyrazy jako
synonyma.Termin tym ptevzali manaZefi z oblasti sportu. Klicovym rozdilem je pocet
¢lend. Narozdil od skupiny, kterd mlze mit vétSi pocet €lend, je pocet Clent tymil
omezeny. Pii vétSim poctu lidi je pfinos jednotlivych Cleni spiSe nevyrovnany. To ma
za nasledek, Ze postupem casu bude dominovat jeden cEloveék. OdlisSna situace panuje
pfi shledani mensiho poctl lidi — idedlni pocet jsou Ctyii lidé, kde se v idedlnim ptipadé
kazdy ucastnik snazi prispét k naplnéni kolektivniho usili (Belbin, 2013, s. 13-15). Pii
praci v tymu se jednotlivi ¢lenové vzajemné dopliuji, naopak ¢lenové pracovni skupiny
jsou vétSinou zaménitelni. Pro funk¢nost pracovni skupiny je dulezité, aby jeji ¢lenové

méli shodné nebo téméf shodné postaveni. Neni-li tomu tak, mtze byt narusena soudrznost
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skupiny. Naopak v tymu je dilezity piinos kazdého ¢lena, bez ohledu na jeho postaveni
(Hayes, 2002, s. 58-59). Pro vétsi piehlednost diferenci Kolajova uvadi nasledujici schéma.

Obrazek 2 Rozdily v charakteristice tymu a skupiny

TYMOVA PRACE SKUPINOVA PRACE

Charakter prace

Vime co, nevime jak. Vime co, vime jak.

Nedostatek  informaci o Dostatek informaci pro Feseni.

zpUsobu reseni.
Charakter fizeni

Spolecna odpovédnost vsech Osobni odpovédnost
za vysledek. vedouciho.
Spise neformdlni pravidala. Rad a pravidla.

Formalni postupy.
Klicové predpoklady uspéchu
Porozumeéni cili. Kvalita vedouciho a lidi.
Vira ve vysledek. Motivace clent
Heterogennost tymu.
Reseni nazorovych konflikth
Spoletenskd diskuse, nutnost Konecné rozhodnuti je v rukou

nalezeni spoleéné fedi. vedouciho.

V ptipadé nesouhlasu jednoho Kdyz c¢len skupiny nesouhlasi,
¢lena  nutnost  presvédcit muzZe nesouhlasit az do konce.
ostatni nebo se podridit.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kolajova (2006)

Schéma je rozdélené do jednotlivych ¢asti podle charakteru préace, charakteru fizeni,
klicovych ptedpokladi tispéchu a podle feSeni nazorovych konflikti. Jednotlivé casti vzdy
srovnavaji urcitou problematiku ze dvou pohledl. Z pohledu tymu a z pohledu pracovni

skupiny.
3.3.2 Pristupy budovani tymu
Existuje n€kolik pfistupti budovani tymu:
Interpersonalni pristup
Pii pouziti této metody je kladen diraz na interpersondlni pfistup k tymové praci.
Podminkou kvalitné odvedené prace je tedy vzijemné porozuméni a spoluprace cClenil

tymu. V takovém piipad¢ je klicova socidlni a osobni vnimavost, ktera napomaha

ke vzajemné davéfe a spravné odvedené tymové praci. Berne zastaval takzvanou
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transak¢ni analyzu, ktera klade dlraz na transakce odehravajici se mezi lidmi. Tvrdil,
ze interakce mezi lidmi je zavisla na aktualnim ego-stavu jedince. Priklanél se k teorii,
Ze existuji tf1 ego-stavy:

— dospély ego-stav: Berne jej oznadil jako stav, ktery je nejvhodnéjsi pro praci
s ostatnimi. Komunikace je v tomto ptipadé¢ pfirozena a jedinec je piipraveny nést
odpovédnost za své jedndni. Zaroven takovy clovék umi pracovat se svymi
emocemi a nejedna afektované pod jejich natlakem. Setkaji-li se ve vziajemné
interakci dva lidé v tomto ego-stavu, da se predpokladat, ze zaujmou zraly postoj
a budou problém fesit inteligentné.

— rodicovsky ego-stav: Charakterizuje jej ptikazovani, vyzadovani respektu
a Vv krajnim ptipad€ i povySovani. Hlavni pfi¢inou tohoto chovani je pocit vlastni
odpovédnosti.

— détsky ego-stav: V tomto stavu ¢lovék uptednostiuje, kdyZ mu nadiizeny piresné
fika, co ma dé¢lat a nenese tak plnou odpovédnost za své Ciny. Zaroven je zavisly,
emocionalni a vyhledavajici souhlas.

Transakéni analyza se pouZzivd jako ndstroj, ktery lidem pomilzZe uv€domit si tyto
ego-stavy, o kterych Casto ani netusi. Toto uv€domeéni si aktudlniho stavu vétSinou velmi

pozitivné ovlivni budovani tymu (Hayes, 2002, s. 67-69).

Piistup definovani roli

Vychozim bodem této aktivity budovani tymu je definovani roli. Ke kazdé roli se vaze
urcité ocekavani, soucasti toho je 1 vzdjemné hodnoceni mezi ¢leny tymu. Jednotlivi
Clenové tak maji moZnost vyjadfit své poZadavky vu¢i ostatnim. Na rozdil
od interpersonalniho pfistupu je zde kladen diiraz na osobni pocity, na to, co lidé délaji

a co vyzaduji od svych kolegt, presvédceni a konflikty (Hayes, 2002, s. 69-70).

Hodnotovy piistup

StéZejnim bodem je v tomto piipadé spolecnd vize tymu. Pouze v tomto ptipad¢ je mozna
vzajemna spoluprace. Zvolit tuto metodu je vhodné v pfipadé dlouhodobého tkolu,
kdy ¢lenové tymu zastavaji ruzné pozice a kazdy z nich tak pfispéje ruznymi napady

(Hayes, 2002, s. 73).
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Piistup zaméieny na ukoly

Tento pristup klade nejvétsi diraz na zadany ukol, ten tym vnima jako spole¢nou vyzvu.
Teambuilding je v ptipadé takového tymu zaméfeny na konkrétni kroky, které vedou tym
k dosaZeni stanoveného cile. Klicové je nacasovani a rozfazovani jednotlivych ¢asti ukolu

(Hayes, 2002, s. 75).

3.3.3 Schopnosti tymového pracovnika

Pokud chce vedouci pracovnik firmy sestavit vhodny tym z pohledu své vize, musi
se zam¢étit na jednotlivé vlastnosti kazdého potencidlniho ¢lena. Kazdy ¢len musi byt
schopny pracovat pro svij tym, byt ochotny spolupracovat s nadfizenymi i podiizenymi.
Dulezitou roli pro tym hraje pfimy nadfizeny tymu, ktery ma za ukol podpofit tymového
ducha a smysl pro sdileni prace. Dalsi dilezitou vlastnosti je schopnost pracovat pro tym.
To uzce souvisi S motivaci pracovnika, ktery by mél v kazdém ptipadé citit podporu
vedouciho a mit jistotu, ze se za né&j v kritickych chvilich postavi i za cenu vlastniho

riskovani (Halik, 2008, s. 68).

3.3.4 Typy tymi

I ptesto, ze slovo tym je Casto pouzivano velmi voln¢, tymy mohou mit mnoho podob

a funkeci:

Produkéni tymy

Hlavnim smyslem produkénich tymi je zajisténi produkce ¢i sluzeb. Vétsinou se jedna
o tym lidi pracujicich na plny uvazek, ktefi takto funguji nckolik let a sami si préci
organizuji. Volnost produk¢nich tymil zavisi na manaZerovi tymu. Funguji tak naptiklad

tymy letusek, tymy urcené pro pasovou vyrobu, tymy hornikt a dalsi (Hayes, 2002, s.22).

Realiza¢ni / vyjednavaci tymy

Jak samotny nazev napovidd, realizacni tymy jsou sestavovany za ucCelem splnéni
odborného tukolu. Je tedy nutné sestavit tym vysoce specializovanych jedincl, v némz
jejasné definované poslani kazdého clena. Predpoklada se, ze kazdy ¢len maximalné
vyuzije své dovednosti a tim aktivné pfisp&je k €innosti tymu. Manazer tymu zde urci
pouze ukol ¢i misi tymu, poté tym piebird odpovédnost. Vedouci v takovém piipade
nekoordinuje jednotlivé aktivity, pouze sleduje ¢innost a nacasovani tymu (Hayes, 2002,

s. 23).
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Projektové a vyvojové tymy

Tyto tymy byvaji Casto sestavovany za ucelem splnéni jednoho projektu, po dokonceni
prace se rozchazeji. Jde o tymy vytvarejici produkt, vyzkum nebo projekt, coz vétSinou
trva i nékolik let. Cleny projektovych tymu jsou zpravidla vysoce technicky nebo odborné
specializovani jedinci z oborti zaméfenych na zadany projekt. Ptikladem je navrzeni

nového automobilu (Hayes, 2002, s. 24).

Poradni tymy
Poradni tymy v rdmci organizace prace pusobi jako poradce, ptikladem jsou persondlni

tymy, tymy finan¢niho planovani, tymy kontrolujici kvalitu a dalsi (Hayes, 2005, s. 25).

3.3.5 Tymové role

Jednotlivé role v praxi zaméstnanci dostdvaji zcela intuitivné, na zdkladé vlastnich
schopnosti a dovednosti. Neni pravidlem, ze kazdy clovék zastavd pouze jednu roli,
naopak jich mize mit né€kolik najednou, nebo je postupem casu stiidat. (Kubatova, 2013,

5. 219).

V praxi je mozné se setkat s riznymi rolemi, Kolajova se pfi popisovani jednotlivych roli

inspirovala Belbinem, a tak pln¢ souhlasi s jeho ¢lenénim.

— Inovator: Je velmi tviiréi a napadity ¢lovék. Redi velmi obtizné tikoly a nema &as
zabyvat se detaily. Obcas nedokdze efektivné komunikovat, protoZe je velmi
zaujaty svymi ukoly (Belbin, 2012, s. 25). V myslenkach takového cloveka
prameni nové a zasadni vynalezy a ndpady. Inovatori by v tymu mélo byt pouze
omezené mnoZzstvi, maji tendenci vnucovat své nazory ostatnim, coz muze velice
snadno vyustit v konflikt (Kolajova, 2006, s. 33-34).

— Vyhledava¢ zdroji: Clovék, ktery je do vieho nadSeny a neustile hleda nové
ptilezitosti. Je velmi komunikativni a optimisticky. Diky své povaze rozviji
kontakty tymu. Pfipustnou slabou strankou je ztraceni zajmu po odeznéni
pocatecniho nadSeni (Belbin, 2012, s. 25).

— Koordinator: Je vedoucim pracovnikem v tymu diky své vyzralosti a sebejistote.
Je schopny objasiiovat ostatnim cile a podporovat rozhodovéani i delegovani

odpovédnosti na jednotlivé ¢leny tymu (Belbin, 2012, s. 25). Zajimavou vlastnosti
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je, ze dokaze rozpoznat talent u ostatnich a efektivné ho vyuzit (Kolajova, 2006,
s. 33).

— Usmérnovac: Ma rad praci pod tlakem a pfekondvani piekazek. I ptesto, ze je velmi
naro¢ny, dokaze ostatni ¢leny efektivné inspirovat (Belbin, 2012, s. 25). Kolajova
rozSifuje tuto roli o takzvaného formovace a uvadi, Ze takovy Clovék je v ramci
tymu velice soutézivy a pro zajisténi akceschopnosti je nejefektivnéjsi z celého
tymu (Kolajova, 2006, s. 33).

— Monitor vyhodnocovac: Ma stiizlivy pohled na danou problematiku, vSe detailné
promysli. Ma velice ptesny usudek. Slabou strankou je nizk4 prubojnost a pfilisna
kriti¢nost (Belbin, 2012, s. 25).

— Tymovy pracovnik: Vyrazné podporuje tymového ducha, velmi ¢asto byva oporou
tymu. Je velmi ptatelsky a mirny, dokdze velmi dobfe naslouchat druhym
(Kolajova, 2006, s. 35). Nastane-li klicova situace, mize se stat, Ze tymovy
pracovnik za¢ne byt nerozhodny. Pfipustnou slabou strankou je také to, Ze je mozné
jej snadno ovlivnit (Belbin, 2012, s. 25).

— Realizator: Je zadany zejména pro svoji spolehlivost a prizplsobivost, dokaze
myslenky piivést k zivotu. Realizatofi jsou velmi Casto na vysokych manazerskych
pozicich, maji vyborné organiza¢ni schopnosti (Kolajova, 2006, s. 34-35).

— Kompletovac finiSer: Pfi praci je peclivy, svédomity a snazivy. Vyhledava chyby
ostatnich a dotahuje tak praci do konce. Zadanou praci zpravidla odevzdava vcas
(Belbin, 2012, s. 25). Vynika v tkolech, kde je vyzadovano vysoké soustiedéni
a zvysena pozornost. I kdyz to navenek nevypada, jeho motivaci je vnitini horlivost
(Kolajova, 2006, s. 35).

— Specialista: S tymem spolupracuje jen v tzce vymezené oblasti. Ma specifické
dovednosti a védomosti, zaklad4d si na vysoké odbornosti pfi feSeni problému

(Belbin, 2012, s. 25).

Naopak Kubatovd ve své knize uptfednostiiuje zdkladni rozdéleni do tii piliiG na role
souvisejici s vedenim tymového procesu, role tvofivé a podpirné. Ty dale cleni

dle nasledujiciho schématu (Kubatova, 2013, s. 220).
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Obrazek 3: Typy tymovych roli

2 i

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kubatova (2013)
Vétsina roli uvedenych ve schématu je velmi podobna ¢i zcela shodna s predeslymi rolemi,
které uvadi Belbin a Kolajova. Napftiklad role inovatora se shoduje i ndzvem, prizkumnik
odpovida vyhledava¢i zdroji od Belbina, piedseda je srovnatelny s Belbinovym
koordinatorem, podporovatel s tymovym pracovnikem a dokoncovatel s kompletovacem
finiSerem (Belbin, 2012, s. 25; Kolajova, 2006, s. 33-35; Kubatova, 2013, s. 220-224).
OdliSna je role nahané&Ce, ktery ma na rozdil od ptedsedy roli provozni, popohani
jednotlivé ¢leny k akei, je uzitecny ve chvilich, kdy pievladad zmatek. Druhou odlisnou roli
je organizator, zabyva se zejména tim, jak idedlné zorganizovat napliiovani pracovni
¢innosti, kterou tym pravé vykonava. Pfichazi s nejrtiznéjSimi implementa¢nimi kroky

a postupy (Kubatova, 2013, s. 220-224).

3.4 Krize a poruchy v tymu

Jednim z dGivodii pofadani teambuildingu jsou pravé krize a poruchy tymu. Z toho

divodu je nutné se s nimi sezndmit.
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Pti zaklddani pracovniho tymu je velmi pravdépodobné, ze diive ¢i pozdéji nastane
problém, krize ¢i porucha, které je tfeba v€as rozpoznat a feSit. V takovém ptipadé
je na misté pouzivat metodu R. Cohnovou ze 60. let, ktera zni: ,, Poruchy maji prednost. *
Clenové a manaZefi tymu by méli tuto zasadu dodrzovat a zbyteéné neoddalovat feseni
krizi a poruch. Nevyhodou téchto situaci je, ze maji nekonecny pocet podob (Hermochova,

2006, s. 49).

3.4.1 Typy konflikti

Kazdy konflikt ma svoji pfi¢inu. VétSinou je zpiisobeny tim, ze jednotlivi ¢lenové

smétuji k odlisnym ciliim, idedlim a nazorim (Kubatova, 2013, s. 141).

Konflikty zptisobené riznou ideologii a cili

V tomto piipad¢ organizace vnima ideologii jako nazory na hodnoty, normy a vzorce
chovani. Tyto nadzory nesouvisi jen s organizaci, ale i se soukromym zivotem. Naptiklad
rozpor, zda je nutné dodrzovat pravidla a postupy nebo zda je prioritou byt flexibilni
a svobodné se rozhodovat. Takové rozdily jsou zcela bézné, v urcitych ptipadech vSak
mohou vyvolat zavazny problém. Obvyklou pfi¢inou jsou také takzvané skryté agendy,
kdy lidé formaln¢ spolupracuji, ale redlné podfizuji svd rozhodnuti jinym, pro ostatni
neznamym, ciliim. Problémem mulZou byt i odli$né role spolupracujicich. Na zéklad¢ roli
maji lidé mylné nastavené pozadavky na spolupracujici. To je v§ak v pfipadé riznych roli

nerealné (Kubatova, 2013, s. 141-142).

Teritorialni konflikty

Za pojmem teritorium se v tomto piipadé skryvaji prava, moznosti rustu a vlivu
v organizaci. Toto teritorium si kazdy zaméstnanec chrani. Jsou to napiiklad prava
na uznani, pracovni podminky, vySe platu, prava uzivat rizné nastroje, dostavani vyhod

a podobné (Kubatova, 2013, s. 145).

3.4.2 Priznaky konflikta

Pti vzniku konfliktu je rozhodujici, zda jde o konflikt podnétny ¢i o konflikt Skodlivy,
neboli destruktivni. Podnétné konflikty jsou v organizaci Zadouci, napoméhaji organizaci
se rozvijet. Naopak Skodlivé konflikty vedou k problémim a mohou negativné ovlivnit

vyvoj organizace. Je tedy potieba je bez odkladu fesit, ¢imz se zamezi jejich stupfiovani

vvvvvv
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ho fesit (Kubatova, 2013, s. 148). McConnon souhlasi srozdélenim konfliktd
na konstruktivni a destruktivni. Uvadi navic, ze i pfesto, ze konstruktivni konflikty
nakonec rozs$ifi pohled na véc, na vétSinu lidi nepiisobi pozitivné (McConnon, 2009, s. 40).
Pro identifikaci destruktivniho konfliktu je vhodné se seznamit s nasledujicimi body. Tym
neni jednotny a ¢lenové maji rozlisné nazory. Konflikt:
— dlouhodobé negativné ovliviiuje energii ¢lenli tymu a tim komplikuje dokonceni
ukolu,
— zhorSuje moralku tymu,
— je hlavnim ter¢em veSkerého déni,
— umocnuje rozdily,
— zpusobuje nezodpoveédné chovani mezi jednotlivci,
— nefesi problém,
— negativné ovliviiuje soudrznost tymu,
— zpusobuje, Ze ¢lenové nesdili ndpady a informace,
— zamezuje autentickou komunikaci a otevienost,
— potlacuje objevy, inovace a tvofivost, clenové se vyhybaji feSeni problémi (Payne,
2007, s. 189).

Naopak o konstruktivni konflikt se jedna tehdy, jestlize vysledkem je naptiklad posileni
vztaht a davéry, vEtsi ochota naplnit potfeby druhého, lepsi vzijemné porozuméni
a podobné (McConnon, 2009, s. 40-41). I pfesto, Ze se na prvni pohled mize zdat snadné
rozpoznat podnétny konflikt od Skodlivého, neni tomu tak. V organizacich vétSinou
probihd nékolik Cinnosti zaroven, vét§inou ve velkém tempu. Casto tak manazefi

ani nezaregistruji pocate¢ni signaly konfliktu (Kubatova, 2013, s. 148-149).

3.5 Priprava teambuildingu

Firma, ktera se rozhodne pro teambuildingovou aktivitu, ma dvé moznosti. Prvni
Znich je oslovit organizaci, kterd se zabyvd porfddanim teambuildigii, druha
je, Ze se oraganizace teambuildingu ujme pifimo vedouci pracovnik firmy. Pokud
se n¢ktery z manazerd rozhodne pro druhou variantu, ze teambuilding povede on sam,
dohodnou se nejprve manazefi, jaka maji vzdjemna o€akéavani s tymem. V kazdém pipadé
diky této zkuSenosti manazer ziskd novy pohled na svoji kompetenci, dale posili svoji

odpovédnost za efektivitu tymu (Payne, 2007, s. 21).
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Miller uvadi kroky, které zajisti pfipravenost organizatora.

Organizator si pfedem detailné prostuduje pfipravovanou aktivitu, aby mél jistotu,
ze presné vi, co a kdy se bude odehravat. Pozitivni vliv md, kdyz si organizator
ptedstavi, ze v§e dobfe dopadne.

DalSim nezbytnym krokem je pfiprava materidlii. Vzdy je dulezité, aby organizator
nekolikrat zkontroloval vSechny materiadly a zaroven si obstaral par kust navic.

Pro ziskani vétsi jistoty je vhodné, aby si organizator ujasnil, co pfesné chce tymu
sdélit. Vhodné je si vyzkousSet vysvétleni planované aktivity nanecisto na kolegovi
¢1 kamaradovi, ktery neutrdlné zhodnoti, zda je vysvétleni srozumitelné.

Je-li podminkou aktivity, Ze organizator zastava urcCitou roli, je dualezité si roli
pfedem nacvicit. Organizator tak ziskd jistotu a dokéze se pozdéji soustiedit
na dulezitéjsi véci. Prikladem je rozdavani karet.

Neméné dulezité je pfizptisobeni mistnosti k aktivité. Napiiklad rozmisténi Zidli
a podobng.

Jsou-li pravidla aktivity dlouha, m¢l by je organizator napsat a rozmistit
po mistnosti, aby ucastnici méli moznost do nich kdykoli v priabéhu aktivity
nahlédnout.

Poslednim krokem je pfedvidvani potencialnich problémi. Organizator by se mél
zamyslet nad tim, co vSechno se muze v prub¢hu aktivity pokazit, naplanovat
si napravné aktivity a pfipadné vypotadani s problémem. I diky tomu ziska vétsi

jistotu v prabéhu celé aktivity (Miller, c2007, s. 8).

Pokud si manazer neni jisty, zda by se opravdu mél vedeni tembuildingu ujmout,

pomuze mu nasledujici test, ktery Payne uvadi ve své knize.

Obrazek 4: Test pripravenosti na poradani teambuildingu

Ano Ne Nevim
Chcete minimalizovat vasi Ucast v diskusich a rozhodovani? | l |
Budou clenové tymu upfimné vyjadrovat své nazory, kdyz lekci
povedete?
Spolupracuje vas tym obvykle bez vétsich konfliktd? | l |
Budou vas ¢lenové tymu brat spiSe jako rovnocenného ucastnika nez
jako séfa?
Mluvi a pfichazeji s napady na schlizich vétsinou ¢lenové tymu? | l |
Resi vétdinou ¢lenové tymu osobni spory a jiné problémy sami mezi
sebou, bez vaseho prispéni?
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Myslite, Ze toho o teambuildingu vite dost na to, abyste sami lekci

vytvofili a vedli?

Budou se c¢lenové tymu citit dobre, kdyZz budou diskutovat o

otdzkach, které zahrnuiji i vas, kdyz vy tu diskusi povedete?

9. Muyslite, Ze tym na sebe bere dostatek zodpovédnosti za své vykony?

10. Je vas tym zvykly travit soustfedéné ¢as mimo kazdodenni aktivity a
prace na problémech, které jej zajimaji?

11.  Jste si jisti svym stylem vedeni?

12, Jste sijisti, Ze va$ tym nic proti teambuildingu nema?

o oo o o oodg
O oo o o g
o oo o oo oodg

Je pravda, Ze neexistuji Zadné dlouhotrvajici problémy, které by bylo

3. N
tézké zmeénit?

Jste spokojeni s tim, Ze vite, jak vase skupina spolupracuje na reseni

14.
problému a rozhodovani bez vaseho vedeni?

Celkem:
Zdroj: vlastni zpracovani dle Payne (2007)

Diky jednotlivym otazkdm ve schématu se manazer zamysli nad problematikou vedeni
teambuildingu. Zodpovi tyto otazky a dozvi se, zda je vhodné, aby se zabyval organizaci
teambuildingu. Pokud manazer zaSkrtl vtestu osm a vice odpovédi "ano", muze
se do vedeni teambuildingu pustit. Pokud minimalné ¢tytikrat odpovédél "ne”, je vhodné
rozhodnout se pro pomoc Skolitele (Payne, 2007, s. 22). At uz se firma rozhode jakkoli,

zékladem pro UuspeSny teambuilding je nepodcenéna ptiprava.

3.6 Priubéh teambuildingu

Payne a Miller se shoduji, ze na zacatku kazdého teambuildingu je bezpodmine¢né
nutné seznamit ucastniky s danou aktivitou. Kratky tvod muze velice pozitivné ovlivnit
cely pribéh teambuildingu a vést tak k Gspéchu celého tymu. Kazdy tcastnik se kvalitnéji
zapoji v piipadé, kdy vi, pro¢ néco d€lad. Pokud ucastnici porozumi vSem pravidlim
aje jim tedy jasné, co se od nich o¢ekava, dojde tak k daleko lepSimu zapojeni (Payne,
2007, s. 95; Miller, c2007, s. 9).

Miller ve své knize uvadi kroky, jak spravné vysvétlit aktivitu a motivovat tym k Gi¢asti.
— Pozitivné nalad’te Gi€astniky. Pokud organizator pfivitd tym s nadSenim a ptistupem,
ze rozvijeni tymového ducha je zabava, dozajista sviij pfistup rychle pienese
I na ostatni.

— Strucné vysvétlete, jak bude aktivita probihat. Staci, aby manazer jen kratce shrnul,

co se bude odehravat, Gcastnky tak aktivita zacne zajimat.
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— Zdlraznéte tymu, pro¢ zvolenou aktivitu d¢late. Je vhodné, aby manazer
ucastniktim tekl, jakych cilti chce pomoci aktivity dosahnout.

— Dalsim krokem je vysvétleni postupu aktivity a jejich pravidel. ManaZer muze
pravidla precist, pfipravit si poznamky nebo pravidla napsat a rozvésit na zdi.
Idealni je, kdyz se manazer po kazdém bod¢ na chvili odml¢i a da tak tcastnikiim
prostor pro piipadné dotazy.

— Vhodné je, umoznit tymu, aby v prubéhu vysvétlovani provadél jednotlivé kroky.
Napiiklad pokud je prvnim krokem rozdéleni do skupin, mé¢ly by to ucastnici
skutecné udé¢lat, az pak manazer popise dalsi krok.

— Po vysvétleni aktivity manaZzer rozdd materidly. Pokud by tak ucinil pfedem,

riskuje, Ze ucastniky rozptyli (Miller, c2007, s. 9).

Payne doporucuje pied za¢atkem aktivity definovat skuteény tym (Payne, 2007, s. 95).
Tésn¢ pred zacatkem aktivity je vhodné se naposledy ujistit, zda vSichni clenové
porozuméli zadani. Nejefektivnéj$i moznosti, je polozit otazku: Jaké mate dotazy? Je-li
si organizator teambuildingu jisty, Ze ucastnici porozuméli zadani, je Cas zahajit aktivitu

(Miller, c2007, s. 9-10).

3.6.1 Rizikové situace v prubéhu teambuildingu

V pribéhu teambuildingu mize vzdy dojit k extrémni situaci, zejména v piipadé
outdoorovych aktivit, které s sebou pfinaseji vzdy ur€itou miru rizika. Jedna se zejména
0 urazy ucastnikll aktivity. Za bezpecnost je zodpovédny organizitor akce. At uz jde
0 zkuSeného specialistu nebo o manaZera spole¢nosti, vzdy je v jeho zdjmu sniZit riziko
urazu na minimum. Organizator by mél ucastniky vzdy pfedem seznamit s bezpe¢nostnimi
pravidly. VétSinu trazi zpiisobi jeden ze tii zdkladnich faktorh: spéch, inava a podcenéni
situace. Dtlezitou roli pfi bezpeCnosti hraje psychika. Ztoho davodu je dilezité,
aby organizator vzdy zduraznil, ze aktivita je zcela dobrovolna. Dale je dulezite,
aby organizator ucastniky vzdy pouze motivoval a nemanipuloval s nimi. Pro psychiku

ucastnika je velky rozdil mezi povzbuzovanim a nucenim (Svatos, 2005, s. 148-163).

3.7 Rozebrani aktivity a zhodnoceni teambuildingu

Zhodnoceni teambuildingu je jeho diilezitou soucasti, umoziuje vSem zucastnénym

zhodnotit jeho efektivitu. Hodnoceni probihd s riznym ¢asovym odstupem, pokazdé vSak
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zobrazuje kvalitu jiné stranky aktivity. Probiha-li bezprostfedné po skonceni aktivity,
poskytuje zpétnou vazbu na celkovou kvalitu, naplnéni stanovenych cili a uzite¢nost lekce
Z pohledu ucastnikti. S ptlrocnim odstupem je mozné zhodnotit, zda teambuilding
skutecné pomohl a zvysil vykonnost tymu (Payne, 2007, s. 137). Mohauptova naopak
hodnoceni s odstupem navrhuje jiz po dvou tydnech nebo po mésici od konani
teambuildingu. Upfednostituje formu dotazniku nebo kontrolniho setkdni skupiny
(Mohauptova, 2005, s. 166). Nikdo vSak nemuze cekat, ze se po jednom teambuildingu
odstrani vSechny problémy tymu napotad (Payne, 2007, s. 137). Pokud se manazer bude
nadéle rozvojem tymu zabyvat a pfipominat ucastnikiim aktivity, které se v prubéhu hry
naucili, zvysi tak vyrazné jeji dopad a udrzi svij tym soustiedény na chovani, které
podporuje pozadovany typ tymu (Miller, c2007, s. 12). Vyzraly manazer se pfi hodnoceni
zamétuje na pozitiva a hledd predevsim klady. Zarovenl je schopny podat negativa jako
vyzvu ke zlepSeni aktualniho stavu, nikoli jako zévazny problém (Evangelu, 2011,
s. 33-34).
Manazefi se pii hodnoceni zaméiuji nejcastéji na:

— role a statusy ¢lent tymu,

— kvalitu komunikace mezi ¢leny,

—  styl prace,

— zastoupeni jednotlivych roli v tymu,

— reakce na krizové situace a jejich feseni,

— Cetnost napomahani si mezi Cleny,

— potencial tymu,

—  rizika ve v{voji tymu - individudlni i tymové (Evangelu, 2011, s. 34).

Mohauptovéd s timto hodnocenim souhlasi a zaroven vyzdvihuje hodnoceni silnych
a slabych stranek skupiny a doporuceni oblasti k rozvoji a dalsi praci (Mohauptova, 2005,
s. 166). Vhodné je mérit efektivitu teambuildingu z pohledu ucastnikti pomoci dotazniku.
NiZze je uvedeno né&kolik vzorovych otazek. Dotazovany vzdy zakrouzkuje jednu
ze tf1 moZnosti.

1. Z=0d lekce teambuildingu doslo ke zlepseni.

2. NZ = 0d lekce teambuildingu nedoslo ke zlepSeni.
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3. NP = Zmeéna nebyla potieba, vykon tymu byl dobry pied i po lekci
teambuildingu.

Obrazek 5: Méreni efektivnosti teambuildingu

Otazky Mira

N&s tym ma smysluplny spolecny zameér. Z NZ NP
Clenové tymu chdpou role ostatnich ¢lend. Z NZ NP
Vsichni si cenime prispéni kazdého ¢lena tymu. Z NZ NP
Vidime vse, dokonce i chyby, jako pfilezitost k pouceni a rdstu. Z NZ NP
Clenové tymu si navzajem pomahaji potykat se s problémy a vyresitje. Z NZ NP
Problémy se zabyvdme a feSime je rychle. Z NZ NP
Prace na nasem tymu vzbuzuje v lidech touhu co nejvice pomoci. Z NZ NP
Ujistujeme se, Ze naSe prace pomaha organizaci dosahnout jejich cila. Z NZ NP
Clenové tymu pfijimaji neustalé zlep$ovani jako zplsob Zivota. Z NZ NP
M{Uj tym je hrdy na to, ¢eho dosahl a do budoucna je optimisticky. Z NZ NP

Zdroj: vlastni zpracovani dle Payne (2007)

Diky odpovédim na jednotlivé otazky je snadné urcit, jak teambuilding obohatil vykon
tymu a zaroven lze odhalit oblasti, kterym by se mély vénovat nasledujici lekce (Payne,
2007, s.142-144). Pro jesté presnéjsi interpretaci vysledkl je idealni nechat vyplnit
ucastniky dopliujici dotaznik, kde vypis$i konkrétni oblasti, ve kterych tym dosahl
nejvyraznéjs$iho pokroku a ¢emu se naopak teambuilding mél vice vénovat (Payne, 2007,

5. 154).

3.8 Shrnuti teoretickych vychodisek

Tvorba kvalitniho tembuildingového programu neni kratkodoby ani jednoduchy
proces. Planuje-li spolecnost vytvofit opravdu ucinny tembuilding, ktery cilené pfispéje
K rozvoji pracovniho tymu, je nutné, aby vynalozila zna¢né usili na intenzivni pfipravu
celého programu. Dilezitym krokem je, aby se vedouci manazer rozhodl, zda je schopny
a ochotny se organizace ujmout sam nebo zda se rozhodne oslovit specializovanou firmu,
kterd teambuilding zajisti. V kazdém piipadé¢ musi stanovit cil teambuildingu. Je nutné,
aby detailn¢ znal jednotlivé typy teambuildingovych programi a dokazal tak vybrat ten
nejvhodnéjsi, ktery naplni stanovené cile. V teoretické Casti bakalatské prace je z tohoto
duvodu vysvétlen nejen pojem teambuilding, cile teambuildingu a typy teambuildingovych

programti, ale i prace v tymu a Krize v tymu. Podstatnou soucasti kazdé teambuildingové
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aktivity je tym, ktery je tvofen jednotlivymi ¢leny. Teoretickd Cast se proto zabyva
I jednotlivci a rolemi, které v tymu zastavaji.

Na tyto aspekty popsané v teoretické ¢asti navazuje Cast prakticka, kterd zkouma
efektivitu teambuildingovych aktivit v podminkach konkrétni organizace. Teoreticka
vychodiska napomohla autorce pfi hodnoceni teambuildingu spolecnosti a pfi navrzeni

zmeén.
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4  Vlastni prace

V uvodu praktické ¢asti prace je kratké predstaveni spolecnosti Red Bull. Nasleduje
vyhodnoceni dotaznikového Setieni doplnéné o poznatky ziskané v priabéhu rozhovoru

se zaméstnancem personalniho oddéleni spolecnosti.

4.1 Predstaveni spoleCnosti

Spole¢nost Red Bull zalozil RakusSan Dietrich Mateschitz v poloving 80. let po svém
navratu z Dalného vychodu. Inspiroval se povzbuzujicimi pfirodnimi népoji, které
konzumovali taméjsi obyvatelé. Zacal pracovat na upravé receptury a 1. ledna 1987 prodal
v Rakousku prvni energeticky napoj Red Bull. Zalozil tak zcela novou produktovou
kategorii na trhu — kategorii energetickych napoji. Nasledné¢ doslo k rychlé expanzi
i do dalSich zemi svéta. Dnes je mozné koupit Red Bull ve vice nez 167 zemich. Postupem
Casu spole¢nost uvedla na trh i dal$i produkty: Red Bull Sugarfree, Red Bull Eshot,
Red Bull simply Cola, Red Bull Edice. Aktualn¢ se spole¢nost soustiedi na rozsifovani
distribuce Red Bull Edic do celého svéta (Red Bull, 2013).

Ustiedi spole¢nosti sidli v rakouském Fuschl am See. Tato prace se viak zabyva
spole¢nosti Red Bull vramci Ceské republiky, kterd ma sidlo v Praze a zaméstnava
127 0sob s ptisobnosti po celé Ceské republice. Zaméstnanci se v ramci prace vzajemné
nav§tévuji a uéi se tak od svych kolegl, jak prodej ¢i propagace funguji Vv ostatnich
regionech. Jednotliva odd¢€leni pofadaji mési¢ni porady, na kterych dochazi k hodnoceni

predchozich obdobi a k formovani strategii pro obdobi nasledujici (Organizace, 2016).

4.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pro ucely této bakalaiské prace byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Formou
elektronickych dotazniki byli osloveni vSichni zaméstnanci firmy z odde€leni prodeje,
marketingu, financi a logistiky, ktefi ve spolecnosti pracuji déle nez 3 mésice, celkem 106
zamestnancl. Na dotaznik fadné odpovédélo ve stanovené lhuté celkem 65 zaméstnanct,
navratnost tedy Cinila 61,3 %. Zaméstnanci odpovidali na 14 otazek. Z toho 13 otdzek
S jednou moznou odpovédi a 1 s vice moznymi odpovéd'mi. Otazky byly zaméteny v prvni
fad¢ na identifikaci respondenta, jeho pfistup k teambuildingovym aktivitdim, hodnoceni

organizace a hodnoceni dopadu teambuildingu.
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Pohlavi a vék respondentt
Prvni dvé otazky byly zaméfené na identifikaci respondenta. V ndsledujicich
grafech je ptehledné zobrazené zastoupeni jednotlivych kategorii. Graf ¢. 1 zobrazuje

zastoupeni pohlavi a graf ¢. 2 vékovou strukturu respondentd.

Graf 1: Pohlavi respondentii

Pohlavi

Zena
46 %
Muz
54%
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 2: Vék respondenti
Vek
36-45 let 46 a vice let
8% I_ 0%
18-25let
41%

26-35let
51%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z 65 respondenttl bylo 35 muzi a 30 Zen. S ohledem na vékovou strukturu dotazovanych
bylo 50,77 % ve veku 26 — 35 let, celkem 33 zaméstnancl. Déle 41,54 % ve véku 18 — 25
let, coz ¢inilo 27 zaméstnancu a 7,69 % ve véku 36 — 45 let, v tomto vékovém rozmezi
bylo 5 respondenttl. Zadny z respondentii nebyl ve véku 46 a vice let, tato kategorie tedy

Vv dotazniku nema své zastoupeni.

Kolika teambuildingovych akci jste se zaucastnil/a?

Dalsi otazka byla, kolika teambuildingovych akci se zaméstnanec zucastnil v ramci
prace pro spole¢nost Red Bull. Nasledujici graf piehledné zobrazuje, kolika teambuildingti
se zaméstnanci zucastnili.

Graf 3: U¢ast na teambuildingovych akcich

Kolika teambuildingovych akci jste se
zucastnil/a?

lai2

5 avice
46 %

3ai 4
29%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanct, tj. 46,15 % se zucCastnilo 5 a vice teambuildingd, dale
se 19 zaméstnancu zucastnilo 3 — 4 akci, tj. 29,23 %. 1 — 2 teambuildingii se zcastnilo
24,62 % zaméstnancl. Zadny ze zaméstnanci neuvedl, e se nikdy nezudastnil
teambuildingové aktivity. Z informaci od pracovnika persondlniho oddéleni vyplynulo,
ze kazdy novy zaméstnanec se ucastni mensSi teambuildingové aktivity jiz v ramci
jednodenniho zaskolovéani, kterym musi projit kazdy nové piijaty zaméstnanec. Tyto
aktivity spolecnost zatazuje do zaSkolovani z divodu rychlejSiho a pfirozené&jsimu
sezndmeni se snovymi zaméstnanci. Zejména ztoho divodu 0 % zaméstnanch

neabsolvovalo zadnou aktivitu. Zaméstnanec personalniho oddéleni v rozhovoru uvedl,
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7e se manazeti snazi zafazovat teambuildingové aktivity na kazdu mési¢ni poradu. Z toho
vyplyva, ze se spoleCnost snazi teambuildingové programy zafazovat co nejcasteji
apovazuje je za UCinny ndstroj nejen pro budovani tymu, ale i pro seznamovani

se S novymi zaméstnanci.

Dobrovolnost uéasti pri teambuildingu
Ctvrta otazka dotaznikového Setieni zjistovala, zda byly teambuildingové aktivity
pro zaméstnance dobrovolné ¢i povinné. Nasledujici graf zobrazuje vysledky Setieni

pomoci procent.

Graf 4: Dobrovolnost t¢asti pii teambuildingu

Ucast byla:

Povinna
29%

Dobrovolna
71%

Zdroj: vlastni zpracovani

I presto, ze zaméstnanec personalniho oddé€leni uvedl, Ze ucast na teambuildingu je vzdy
dobrovolna, uvedlo 19 zaméstnancli, Ze ucast byla povinna. Z tohoto Setfeni vyplyva,

ze zameéstnanci nejsou dostatecné informovani pied zac¢atkem aktivity o jeji dobrovolnosti.
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Typ programu
Nésledujici graf zobrazuje, jakych typii tembuildingovych programii

zameéstnanci zucastnili.

Graf 5: Typ programu

Jakého typu programu jste se zicastnil/a?

12,31%
26,15%
33,85%

1 41,54%
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W Jiné EKulturniho programu

B 'Vzdélavaciho programu Strategicke hry

B Indoorové sportovni aktivity HProgramy podporujici kreativni my$leni

B Qutdoorové sportovni aktivity

Zdroj: vlastni zpracovani

S€

Vzhledem ktomu, ze spoleCnost pofada teambuildingy pravidelné, respondenti mohli

zaSkrtnout vice odpovédi. Nejvice zameéstnanci se zucastnilo outdoorové sportovni

aktivity, celkem 87,69 %. Zaméstnanec personalniho oddé€leni potvrdil, ze velka cast

potadanych akci je pravé tohoto typu. Dale se 60 % respondenti zicastnilo programu

na podporu kreativniho mysleni, tento typ uvedlo 39 zaméstnanct, tedy 60 %. Indoorové

sportovni aktivity uvedlo 34 zaméstnanct, coz odpovida 52,31 %. Teambuilding formou

strategické hry absolvovalo 27 respondentt, tedy 41,54 %. Dal§i moznosti byl vzdélavaci

program, toho se zuCastnilo 22 zameéstnanci. Dale se 26,15 % zcastnilo kulturniho

programu, tedy 17 zaméstnanc. Posledni moznosti v dotazniku byl jiny program,

ten uvedlo 8 respondentl. Z odpovédi vyplyva, ze teambuildingové programy spole¢nosti

jsou velmi rozmanité.
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Délka teambuildingu
Sestd otazka dotaznikového Setfeni pomohla zjistit, jak dlouho trval cely

teambuildingovy program.
Graf 6: Déla teambuildingového programu

Jak dlouho trval cely teambuildingovy
program?

Né&kolik hodin
26%

1den
42 %

2 dny
32%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejveétsi ¢ast zaméstnancii se zuCastnila jednodenniho teambuildingu, celkem tuto
odpovéd” uvedlo 27 respondentd. Dale zaméstnanci uvadéli dvoudenni variantu
teambuildingu, celkem 21 zaméstnanci. Posledni variantou byl nékolikahodinovy
teambuilding, ten uvedlo celkem 17 respondenti. Z grafu ¢&islo 6 tak vyplyva,

7e spolecnost nejcastéji organizuje jednodenni aktivity.
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Vnimani teambuildingu
Tato otazka byla zatazena do dotaznikového Setfeni, aby proveétila, jak zaméstnanci
vnimaji teambuilding. Zda pro né je zabavou nebo naopak povinnosti. Vysledky ptehledné

zobrazuje nasledujici graf.

Graf 7: Vnimani teambuildingu

Teambuilding byl:

Povinnosti
5%

Zabavou
95 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanec personalniho oddéleni uvedl, ze se vzdy snazi vytvafet teambuildingy
namiru danému tymu. I pfesto 3 zaméstnanci uvedli, ze vnimaji teambuilding jako
povinnost. Naopak 95,38 % zaméstnancii bere teambuildingu jako zabavu. Z odpovédi
zaméstnancl vyplyva, Ze pfevazna vétSina vnima teambuilding jako zdbavu. Aktivity jsou

vhodné€ nastavené na miru jednotlivym tymam.
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Piinos teambuildingu pro jednotlivce
V nasledujici otazce respondenti uvadéli, jak je osobné teambuildingova aktivita

ovlivnila. Graf ¢islo 8 zobrazuje vysledky Setfeni v procentech.
Graf 8: P¥inos teambuildingu pro jednotlivce

Jak Vas jako jednotlivce ovlivnil
teambuilding?

Spise negativné
2%

Neovlivnil mé
_\ /

15%

Spise pozitivné
22 %

Velmi pozitivné
61%

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 40, tj. 61,54 % zaméstnanci odpovédélo, ze je teambuilding ovlivnil velmi
pozitivng, 14 zaméstnanci, tedy 21,54 % odpovédélo, ze je tato aktivita ovlivnila spiSe
pozitivné. Celkem 10, coz odpovida 15,38 % zaméstnanct, tyto aktivity neovlinily.
Naopak 2 % zaméstnanct uvedla, Ze je teambuildingu ovlivnil spiSe negativné. Zadny
zaméstnanec neodpovédel, ze byl ovlivnén velmi negativné. Z grafu tedy vyplyva,
ze teambuildingové aktivity spolecnosti ovliviiuji jednotlivce spise pozitivn€. OvSem jsou

zde patrné jisté rezervy.
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Piinos teambuildingu pro tym
Tato otazka se zabyvala vlivem teambuildingu na cely tym z pohledu ucastnika.

Vysledky tohoto Setfeni zobrazuje nasledujici graf.

Graf 9 PF¥inos teambuildingu pro tym

Jak teambuilding ovlivnil tym jako celek?

Velmi
negativné
0%

Neovlivnil tym

8% |

Spise pozitivné
35%

Velmi pozitivné
57 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanct odpovédélo, Ze teambuilding ovlivnil tym jako celek velmi pozitivng,
celkem 37 respondentt, tj. 56,92 %. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, ze teambuilding
ovlivnil tym spiSe pozitivn€, takovy nadzor melo 23 zaméstnanct, celkem 35,38 %. Zbylych
8 % zaméstnancii uvedlo, e teambuilding neovlivnil tym jako celek. Zadny
ze zaméstnancl neuvedl, ze teambuilding ovlivnil tym jako celek spise negativné a velmi
negativné. Z téchto odpovedi vyplyva, ze zaméstnanci vnimaji teambuilding prevazné jako

ptinos pro tym, uvédomuji si tak funkcnost teambuildingovych aktivit.
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Hodnoceni organizace
Pfi odpovédi na tuto otizku se zaméstnanci zamysleli nad organizaci

teambuildingu. Nasledujici graf zobrazuje jejich hodnoceni.

Graf 10: Hodnoceni organizace teambuildingu

Jak hodnotite organizaci teambuildingu?

Spise

negativné; 2 %

Spise kladné;
38%

Velmi kladné;
60 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak uvedl zaméstnanec personalniho oddéleni, mensi teambuildingy v ramci jednotlivych
odd¢leni maji na starost vedouci pracovnici téchto oddéleni. VéEtsi teambuildingy, které
spoleCnost organizuje jedenkrat za rok, a jsou uréeny pro vSechna oddé€leni, zajistuje
persondlni odd¢leni s pomoci firmy zabyvajici se organizaci teambuildingli. Nejvétsi pocet
respondentll hodnotil organizaci velmi kladné, celkem 60 %. Druhou nejcasté)si
odpovéd - spiSe kladn€, zvolilo 25 zaméstnanct, tj. 38,46 %. Pouze jeden zaméstnanec
hodnotil spise negativné. Dalsi dvé odpovédi nezvolil ani jeden respondent. Z hodnoceni
zaméstrancll vyplyva, ze s organizaci teambuildingu jsou pfevazné spokojeni. Zaroven ¢ast

zaméstnancl vidi prostor pro zkvalitnéni organizace.
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Ovlivnéni vztahti mezi ucastniky
Cilem nésledujici otdzky bylo zjistit, zda teambuilding pozitivné ovlivnil vztahy

mezi u€astniky. Nasledujici graf zobrazuje vysledky Setfeni.
Graf 11: Ovlivnéni vztahi mezi Géastniky

Jak ovlivnil teambuilding vztahy mezi

uCastniky? .
negativné
Spise negativné 0%
5% |

Spise pozitivné
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez polovina respondentii uvedla, ze teambuilding velmi pozitivné ovlivnil vztahy
mezi Gcastniky, celkem 55 % zaméstnancti. Druhou nejéastéjsi odpovéd’, Ze teambuilding
spiSe pozitivné ovlivnil vztahy mezi Gcastniky, zvolilo 34 % zaméstnanci. Naopak
5% zaméstnancii uvedlo, Ze teambuilding ovlivnil vztahy mezi ucastniky spiSe negativné.
Zbytek respondenti, tedy 6 % odpovéd nedokéazalo uréit. Zadny zaméstnanec neuved],
ze teambuildingova aktivita ovlivnila vztahy mezi Gcastniky velmi negativné. Z téchto
odpovédi vyplyva, Ze teambuilding plsobi prevazné pozitivné na vztahy mezi jednotlivymi

ucastniky.
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Vztahy mezi nadfizenym a podfizenymi
Nasledjici graf zobrazuje, jak teambuilding ovlivnil vztahy mezi nadiizenym
a podfizenymi.
Graf 12: Vztahy mezi nadfizenym a podiizenymi
Jak ovlivnil teambuilding vztahy mezi
nadfizenym a podiizenymi?
Velmi

negativné
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/
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanci uvedlo, Ze teambuilding spiSe pozitivné ovlivnil vztahy mezi
nadfizenym a podfizenymi, celkem 25 zaméstnanci, tj. 38 %. Druha nejcastéjsi odpoved
byla, ze teambuilding vztahy mezi nadifizenym a podfizenymi ovlivnil velmi pozitivné,
tu zvolilo 35 % zaméstnanci. Déale 25 % uvedlo, ze nevi, jak teambuilding tyto vztahy
ovlivnil. Nasledujici 2 % uvedla, Ze vztahy ovlivnil spiSe negativné. PrestoZe vétSina
zaméstnancli uvedla, ze teambuilding vztahy mezi nadfizenym a podfizenymi ovlivnil

pozitivng, z odpovedi vyplyva, ze i zde jsou urcité nedostatky.
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Extrémni situace a jeji nasledek

Dvé posledni otdzky dotazniku se zabyvaly extrémnimi situacemi v prubéhu
teambuildingu a jejich nasledky. Nasledujici dva grafy zobrazuji odpovédi zaméstnancu.
Graf 13: Vyskyt extrémni situace

Extrémni situace:

Nastala
17%

Nenastala
83%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Dopad extrémni situace na tym

Tato extrémni situace:
Vyvolala maly
Neméla na tym konflikt
zasadni vliv 1% Vyvolala
59 ~zasadni konflikt

0%
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11%
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80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zameéstnanec persondlniho oddéleni v pribéhu rozhovoru uvedl, Zze se v prubéhu
teambuildingu muze vzdy vyskytnout extrémni situace, naptiklad v podobé zranéni

nékterého z ucastniki. Déle uvedl, ze cast oddéleni prodeje absolvovala teambuilding
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Vv podobé extrémniho kurzu pfeziti. V takovém piipadé je tkolem organizatora tym
do takové situace dostat. VétSina respondentl vSak uvedla, ze k extrémni situaci nedoslo,
celkem 83,08 %, zbytek odpovédél pozitivng, tj. 16,92 %. Piehledné&jsi zobrazeni je v grafu
&. 13. Utelem otazky ¢&islo 14 otazky bylo zjistit, jaky vliv méla pfitomnost extrémni
situace na tym. Nejvice respondentii znovu potvrdilo, ze takova situace nenastala. Sedm
zamé&stnanci uvedlo, ze dosSlo ke stmeleni tymu, celkem 10,77 %. Dalsi nejcastéjsi
variantou bylo, Ze tato situace neméla na tym zasadni vliv, tuto odpovéd zvolilo
4,62 % zaméstnancli. Dva zaméstnanci uvedli, ze extrémni situace tym spiSe stmelila
ajeden zaméstnanec zaskrtl, ze vyvolala maly konflikt. V grafu ¢. 14 je piehledné
procentudlni vyjadieni odpovédi. Z tohoto vyzkumu vyplyva, ze spolecnost se v nékterych

pfipadech snazi vyvolat extrémni situace za Ucelem stmeleni kolektivu. Z odpovédi

zaméstnancl vSak vyplyva, Ze ne vzdy takova situace vede k pozadovanému vysledku.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni praktické ¢asti

Na zaklad¢ zpracovani vysledkli dotaznikového Setfeni a osobniho rozhovoru
se zaméstnancem  persondlniho oddéleni autorka bakalafské prace vyhodnotila
teambuildingovy program spolecnosti Red Bull jako ptevazné efektivni. Strategicka
je samotna metoda vybéru zaméstnanci, kdy spolecnost hleda kandidaty, ktefi jiz maji
k jeji znac¢ce vybudovany kladny vztah. Zvysuje se tak ptedpoklad, Ze zaméstnanec bude
vnitiné motivovan k vykonu prace. Vramci jednotlivych oddéleni se staraji
0 teambuildingy jejich manazefi. Manazer ma jasnou vizi efektivniho tymu, zna detailné
jeho jednotlivé ¢leny a dokaze pomoci vhodné zvolenych teambuildingovych aktivit vyuzit
jejich potencial a dale jej rozvijet. Pfesto tato vize nepusobi zcela efektivné. Dotaznikové
Setfeni prokazalo, Ze mald ¢ast pracovnikli nevnimd teambuilding jako pfinos
pro jednotlivce. Pozitivni je, Ze manaZefi maji moznost teambuilding zatadit kazdy mésic
do programu porady svého tymu. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo,
ze aktivity spolecnosti jsou rozmanité¢ a diky tomu pro zaméstnance zajimaveé. Prevazuji
outdoorové sportovni aktivity, vyjimkou nejsou ani vzdélavaci programy, kde zabavnou
formou dochazi k ziskavani novych védomosti. Tato forma se jevi jako nejefektivng;si
moznost vzdélavani. Témét vSichni dotazani uvedli, Zze teambuilding vnimaji jako
zabavnou formu aktivity pro posileni tymového ducha. Z toho vyplyva, ze jsou si plné
védomi cilt téchto aktivit a neberou je pouze jako zabavu. Dalsi identifikovany nedostatek
spo¢iva v tom, Ze je, i pfes tvrzeni zaméstnance personalniho oddéleni 0 dobrovolnosti
teambuildingovych aktivit, jako povinné vnima vice nez jedna ¢tvrtina dotdzanych. DalSim
zjisténym nedostatkem je, Zze manaZefi nejsou odborn¢ proskoleni pro vedeni
teambuildingovych lekci. Provadéji je na zéklad¢ vlastniho uvaZeni a strategickych cilt

tymu. Presto jsou z velké ¢asti efektivni.

5.2 Navrhy a doporuceni

Pro zvyseni efektivity teambuildingovych aktivit spolecnosti autorka bakalaiské

prace doporuCuje zajistit pro manazery jednotlivych oddéleni odborné Skoleni.
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Ti si na jeho zaklad¢é osvoji profesionalni vedeni teambuildingli a nauci se Iépe rozvijet
svij tym.

Navrh konkrétnich kroka pro zefektivnéni teambuildingu byl vypracovan na zakladé
poznatkl z teoretické Casti prace a na zaklad¢ prostudovani nabidek jednotlivych Skolicich
organizaci. Autorkou je doporucen kurz spolecnosti Top vision, ktera poskytuje vzdélavaci
programy pro rozvoj manazerti. Z nabidky programi byla na zaklad¢ identifikovanych
nedostatkt jako nejvhodnéjsi zvolena kombinace kurzti "Rozvoj tymu™ a "Teambuilding
pro lektorskou praxi®. Spole¢nost Top vision tyto kurzy vytvaii pro zkuSené manazery,
ktefi cht&ji se svymi tymy pracovat efektivngji nez dosud. Ucasti na celodennim kurzu
vedeném zkuSenymi lektory absolventi ziskaji schopnost:

— naucit se efektivné vyuzit potencial svého tymu k dosazeni pozadovanych cilt,

— Spravn¢ rozvijet svlj tym,

— vést odborné teambuilding, zaujmout UcCastniky v samém zacitku a spravné

vysvétlit aktivitu,

— rozliSit vhodnosti aktivit,

— motivovat cely tym i kazdého ¢lena individualné,

— VvyzkousSet si feSeni problémi v tymu,

— ziskat inspiraci pro nové aktivity.

Pii GCasti manazeri z odd€leni marketingu, personalistiky, obchodu a logistiky
bude celkova cena programu ¢init 24 643 K¢, program probéhne Vv Praze v ¢ervnu 2016.
Na zaklad¢ poznatki ziskanych proskolenim dojde k odstranéni identifikovanych
nedostatki. Manazefi budou schopni sami odborné vést aktivitu, motivovat a rozvijet
kolektiv ikazdého jeho ¢lena individualné. Autorka zaroven doporucuje zkvalitnit

komunikaci mezi manaZery a zamé&stnanci tykajici se rozboru teambuildingovych aktivit.
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6 Zavér

Tato bakalédiska prace byla zaméfena na problematiku teambuildingovych aktivit.
Cilem prace bylo zhodnotit aktualni funkcénost teambuildingového programu
Vv podminkach spolecnosti Red Bull. Dil¢im cilem bylo zpracovat teoreticka vychodiska,
objasnit pojem tembuilding obecné, praci v tymu, motivaci, konflikty. Dalsim dil¢im cilem
bylo vymezit ptipadné nedostatky stavajiciho programu a navrhnout vhodna opatieni, ktera
zvysi urovein teambuildingli v podminkéch organizace.

Na zaklad¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu bylo zjisténo, ze teambuilding
spole¢nosti Red Bull funguje ptevazné efektivné. Diky pravidelné potfadanym
teambuildingiim jsou zde identifikovany znaky efektivniho tymu. Zaméstnanci si 1épe
uvédomuji sdilené tymové cesty, vice si davetuji a vzajemné se podporuji. Tembuilding
u nich zvysSuje tvofivost pii praci a zkvalitiuje mezilidské vztahy uvnité tymt. Vzhledem
K tomu, Ze spole¢nost pravidelné vyuziva celou fadu programu, které prubézné inovuje,
jsou tyto aktivity pro zaméstnance stale atraktivni a diky své rozmanitosti maji pozitivni
dopad na soudrznost a rozvoj tymu. Manazefi, ktefi sami organizuji teambuildingové
aktivity pro své podiizené, diky této funkci ziskavaji novy pohled na svoji kompetenci
a posiluji svoji odpovédnost za efektivitu tymu. Snazi se maximalné podporovat rozvoj
tymového ducha a smysl zaméstnancli pro spolecné cesty. Je evidentni, Ze spolecnost
investuje velké mnozstvi ¢asu a finan¢nich prostfedkti pro neustdly rozvoj svych
zaméstnancu.

Autorkou prace bylo v organizaci teambuildingli identifikovano nékolik nedostatkd.
Prvnim je nedostateCna informovanost zaméstnancii ohledné dobrovolnosti aktivit.
Druhym je skuteCnost, Zze ¢ast zaméstnanct nepocituje osobni rozvoj v souvislosti
S poradanymi aktivitami. Poslednim identifikovanym nedostatkem je chybéjici odborné
skoleni pro manazery se zaméfenim na organizaci teambuildingovych aktivit. Autorkou
bylo doporuc¢eno zintenzivnéni komunikace mezi manazery a c¢leny tymi a pro
zefektivnéni celého teambuildingového programu organizace jednodenniho Skoleni
pro manazery. Na jeho zakladé dojde k ziskani odbornosti ve vedeni teambuildingovych
aktivit a tymi. O zjiSténych nedostatcich byla autorkou prace podana informace
zameéstnanci personalniho oddéleni spolec¢nosti Red Bull a byl mu piedlozen navrh k jejich

odstranéni.
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Piiloha 1: Dotaznik s priivodnim dopisem

Dobry den,

jmenuji se Markéta Havrankova a studuji Ceskou Zemé&délskou univerzitu v Praze. Jako téma
bakalaiské prace jsem si vybrala "Teambuilding v podminkach konkrétni organizace". Tento
dotaznik se tyka VaSeho pohledu na teambuildingové aktivity, kterych jste se zucastnil/a
ve spolec¢nosti Red Bull. Timto bych Véas rada pozadala o jeho vyplnéni. Dotaznik je zcela

anonymni a bude pouZit pouze pro Ucely této bakalatské prace.

Markéta Havrankova

Véami vybranou odpovéd’ oznacte. Neni-li uvedeno jinak, oznacte pouze jednu odpovéd.

1) Pohlavi:

a) Zena

b) Muz

2) Vék:

a) 18 — 25 let
b) 26 — 35 let
c) 36 — 45 let
d) 46 a vice

3) Kolika teambuildingovych aktivit jste se ziicastnil/a?
a) Zadné

b)1-2

c)3-4

d) 5 a vice

4) Utast byla:

a) Povinna

b) Dobrovolna



5) Jakého typu teambuildingového program jste se ziiastnil/a? (Vyberte vice odpovédi.)

a) Outdoorové sportovni aktivity

b) Indoorové sportovni aktivity

c¢) Strategické hry

d) Vzd¢lavaciho program

e) Programu pro rozvoj kreativniho mysleni
f) Kulturniho program

g) Jiného

6) Jak dlouho trval cely teambuildingovy program?

a) Nékolik hodin
b) 1 den
c) 2dny

7) Teambuilding byl

a) Zabavou

b) Povinnosti

8) Jak Vas jako jednotlivce teambuilding ovlivnil?

a) Velmi pozitivné
b) Spise pozitivné
) Neovlivnil mé

d) Spise negativné

e) Velmi negativné

9) Jak teambuilding ovlivnil tym jako celek?

a) Velmi pozitivné
b) Spise pozitivné
c) Neovlivnil tym
d) Spise negativné

e) Velmi negativné

10) Jak hodnotite organizaci teambuildingu?

a) Velmi kladné



b) Spise kladn¢
¢) Nevim
d) Spise negativné

e) Velmi negativné

11) Jak ovlivnil teambuilding vztahy mezi a¢astniky?

a) Velmi pozitivné
b) Spise pozitivné
¢) Nevim

d) Spise negativné

e) Velmi negativné

12) Jak ovlivnil teambuildingu vztahy mezi nadfizenym a podiizenymi?

a) Velmi pozitivné
b) Spise pozitivné
¢) Nevim

d) SpiSe negativné

e) Velmi negativné
13) Extrémni situace:
a) Nastala

b) Nenastala

14) Tato extrémni situace:

a) Tym stmelila

b) Tym spiSe stmelila

¢) Neméla na tym zéasadni vliv
d) Vyvolala maly konflikt

e) Vyvolala velky konflikt

f) Nenastala

Dékuji za Vas ¢as a ochotu pfi vyplilovaci dotazniku.



Piiloha 2: Piepis rozhovoru s pracovnikem personalniho oddéleni spole¢nosti Red Bull

T. — Tazatel

D. — Dotazovany

T.: Dobry den, nejdiive bych Vam rdda podc¢kovala za ochotu a spolupraci. Rada bych

se zeptala, kolik ma nyni Red Bull v Ceské republice zaméstnanct?

D.: Dobry den, aktudlné mame 127 zaméstnanct, vcetné studentii, ktefi pro nas nepracuji

na plny uvazek.

T.: Jak Casto organizujete teambuildingy? Kdo je organizuje?

D.: Klasické teambuildingy, které se v idedlnim piipadé konaji kazdy mésic, organizuji
manazeti jednotlivych oddéleni. Maji jednou meésicné se svym tymem poradu, kde tyto
aktivity probihaji. My v ramci personalnitho oddéleni méme na starost dva typy
temabuildingl. Prvni je pro nové pfijaté zaméstnance, ktefi se vzdy ucastni zasSkolovani.
Délame je za ucelem seznameni se, funguji zdbavnou formou. Druhym typem je celofiremni
konference. Ta se vzdy kona zaCatkem roku a vzhledem k poctu ucastnikii je organizaéné

velmi ndro¢nd. VZdy ndm s organizaci pomaha specializovand agentura.

T.: Podle ¢eho manaZefi vybiraji aktivity pro své tymy? Uastni se specialnich $koleni

pro rozvoj teambuildingovych organiza¢nich schopnosti?

D.: ManaZeti se vénuji pfevazné potfebam svého tymu. Aktudln€ planovanym aktivitdm,
problémim a podobné. Casto tyto teambuildingy dé€laji v ramci Skoleni. Zaméstnanci se tak
pomoci hry u¢i nové véci, které pozdéji vyuziji pii praci. Manazeti nemaji zadna specialni

Skoleni, aktivity vytvateji na zakladé svych vizi a pocitd.

T.: Myslite si, ze tymy pracuji efektivnéji diky teambuidlingiim?

D.: Urcit¢ ano, teambuildingu vyrazné posiluji tymového ducha. Zaméstnanci si Iépe

uvédomuji cile tymu, vice si divétuji. [ v pribeéhu aktivit jsou velmi tvofivi a inovativni, coz



se pak prolina i do jejich prace. Rekl bych, Ze teambuildingy celkové zlepSuji vztahy

zaméstnancu.

T.: Vratmé se jesté k celofiremni konferenci. Kolik ¢asu potiebujete na ptipravu takové akce

a mohu-li se zeptat, jaky mate rozpocet?

D.: S pfipravami vétSinou zaCiname zhruba 6 meésicti pfedem. Bohuzel rozpocet nemohu

prozradit.

T.: Nevadi. Jaké typy aktivit upfednostiiujete pii organizaci konference? Oslovujete vzdy

stejnou organizacni agenturu?

D.: Aktivity se v prabéhu let snazime stiidat, aby zaméstnanci vzdy zazili néco nového.

Nejcastéji jsou ale sportovniho charkteru. Agentury stiidame.

T.: Jsou teambuildingy pro zaméstnance povinné?

D.: Ne, zaméstnanci se vSech aktivit ucastni zcela dobrovolné.

T.: Myslite si, Ze jsou k témto aktivitim motivovani?

D.: Myslim si, ze naSi zaméstnanci jsou celkové motivovani. Zakladame si na tom jiz
pfi vybérovych fizenich, kdy se snaZzime vybirat Gcastniky, ktefi maji velmi kladny vztah
ke znac¢ce Red Bull.

T.: Myslite si, Ze je mozné, aby v prubéhu teambuildingu nastala n¢jaka extrémni situace?

D.: Samoziejmé ano, takové situace jsou vetsinou nepredvidatelné. Kazdy také za extrémni
situaci povazuje néco jiného. Vzdy je mozné, ze dojde k tirazu, coz v nékom muze vyvolat
pocit extrémni situace. Cast zaméstnancti z oddéleni prodeje se jiz Gcastnila kurzu pieZiti,

ktery byl cely postaveny na extrémnich situacich.

T.: Myslite si, Ze tento kurz ti¢astniky stmelil?



D.: Myslim si, Ze ano.

T.: Dobfie. To je z mych otazek vse. Jesté jednou dékuji za Vas ¢as a poskytnuté informace.

D.: Nemate zac.

Vi



