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Uvod

Jiz od narozeni je Clovék soucasti néjaké skupiny. Narodi se do rodiny, ve které
vyrusta, nastoupi do Skolky, do Skoly. Zde se setkava poprvé v zivoté s rGznymi
podskupinami, které déti v kolektivu vytvareji. Dale je sou€asti skupin rdznych
uméleckych a sportovnich krouzki, které navstévuje. Casem si najde partnera, se

kterym znovu vytvofi prvotni skupinu pro své déti.

Clovék ma potfebu ziti ve skupingé vrozené — v historii byla tato skupina
reprezentovana smeckou. A vtéto dobé CcClovék pfisel na silu tymu -
pravdépodobnost zabiti mamuta spoleéné se smecCkou byla mnohem vétSi nez

pouze pro jednotlivce — to byla pravdépodobnéjsi spiSe smirt.

V dnedni dobé se teorie smecky uplatnit neda, doba postoupila 0 mnoho dopfedu.
Lidé se neshlukuji do smecek, protoZze misto obzivy vydélavaji penize, a proto se

shlukuji do skupin a tymu v praci.

Kazdy pracuijici jedinec je soucasti néjaké skupiny — firmy, ve které pracuje, a také
mozného oddéleni, kde pracuje. Jak uspésny C&i neuspésny je tento tym nebo
skupina, jak jsou zaméstnanci v téchto skupinach spokojeni ¢i nespokojeni, to vse
zalezi na vedoucim tymu. Pokud se jevi jako pravy manazer, ktery se nestara o lidi
a pouze plni své pracovni povinnosti a zadané ukoly striktné podle pravidel, bude
skupina pravdépodobné velmi nespokojena, tym nebude spolupracovat tak, jak by
si to vedeni pfedstavovalo, tym bude mit vysokou fluktuaci a celkova nalada ve
skupiné bude na bodé mrazu. Pokud se podafi do skupiny pfivést vedouciho, ktery
ma vice vlastnosti leadera, bude skupina efektivni a vedeni si v§imne zmény.
Podrobnéji budou tyto rozdily rozepsany v jedné z podkapitol této diplomové prace.
Leader dokaze skupinu stmelit, podpofit jednotlivce v jejich praci, zajimat se o jejich

problémy a spole¢né dotahnout ukoly do uspésneho konce.

Pracovni skupina v8ak nebude tolik uspésna, pokud jeji ¢lenové nebudou v praci
spokojeni a nebudou mit to spravné sebevédomi. Zaméstnance je potfeba
dostatecné motivovat a sjednat jim vhodné podminky pro praci. Vztahy ve skupiné
si musi Clenové vyfeSit mezi sebou, ale prvni krok se snazi udélat personalni
oddéleni organizace pfi pfijimacim pohovoru jednotlivcll na dané pozice ve skupiné.
DalSi pracovni tymy se formuji na kratSi Casové obdobi, pouze za néjakym ucelem,

kvuli splnéni urcitého pracovniho ukolu, uméle. V tomto pfipadé se vSak lidé



nevybiraji podle vlastnosti a dovednosti, ale hlavné kvUli zkusenostem a odbornosti.
V tomto pfipadé plati dvojnasob, Ze si lenové musi mezi sebou vyjasnit své pozice
v tymu, jinak tyto vztahy fungovat nebudou a bud' budou ze skupiny odchazet lidé
nebo se cely tym rozpadne sam a bude potfeba sestavit tym novy, pokud zadany

ukol bude stale pretrvavat.

Na toto téma, a hlavné na zlepSeni a zefektivnéni tymové prace, bylo jiz napsano
mnoho knih, studii a praci. Realita je vSak ve vétsiné pfipadu jina, lidé mezi sebou
ve zméti technologického pokroku prestavaji komunikovat a tim ztraci fyzicky
kontakt se svymi kolegy. Casto si vedouci neuvédomuiji daleZitost svého postaveni,
a hlavné dullezitost komunikace a interakce se svymi podfizenymi, ktefi se proto citi
odstrceni nebo jako bez vlastniho nazoru, ktery nikdo neposlechne, nevyslechne si
jejich napady a problémy se tak mohou tocit stale ve stejném zacarovaném kruhu,
ze kterého vedeni nedokaze naijit cestu ven kvuli svym predpojatym a uzemnim

napadlm a nazoram.

Cilem prace je predlozit aktualni teoretické poznatky o tymové praci a jejich pouziti
v organizacich. Rozebrat uroven vyuziti t&chto principt tymové prace ve vybraném

podniku a navrhnout odpovidajici optimalizaci opatfeni.

Tato diplomova prace se bude zabyvat pravé tymovou praci, rozdily mezi tymem a
skupinou, s jakymi druhy pracovnich skupin se muZeme setkat nebo jak probiha
komunikace ve skupiné. V dalSich kapitolach bude popsan zZivotni cyklus pracovni
skupiny, kazda faze bude podrobné rozepsana. Jako dalSi bude vysvétlen pojem

pracovni tym a jaké role mohou vzniknout v ramci jednoho pracovniho tymu.

V dal$i kapitole bude vénovana pozornost tématu vedeni a fizeni pracovnich tyma.
Budou vysvétleny rozdily mezi vedenim manaZera a leadera, jak probiha
komunikace vtymu (zde existuje vicero komunikacCnich cest) nebo jaké jsou
soucasné trendy ve vedeni tymu. Dale budou popsany benefity na pracovisti pro
pracovni tym. V neposledni fadé se dostane také na otazku teambuildingu, co to je,
k ¢emu slouzi a zjakého divodu je v dnesSni dobé tato aktivita tak oblibena
v podnicich. Ddulezitym aspektem v pracovnim prostfedi je také motivace
zaméstnancu, proto posledni podkapitola teoretické ¢asti bude vénovana pravé této
problematice. Bude pfedstaven proces, jak je Clovék motivovan a stimulovan a jak

se tyto prostfedky mohou pfenést do pracovniho prostfedi, tak, aby byla prace



zameéstnance co nejefektivnéjsi a nejvykonnéjsi a zameéstnanec byl spokojeny a do

prace chodil rad.

V praktické Casti prace bude popsana vybrana organizace, ke které se tato prace
vztahuje a jejiz pracovni skupina bude analyzovana. Bude podrobnéji pfedstaven
také tym, ktery bude dotaznik vyplfiovat. Budou popsany cile vyzkumu, vysvétlena
technika sbéru dat a dotaznik bude poté predstaven a budou zanalyzovany

odpovédi, které byly ziskany od zkoumané skupiny.

Na konci treti kapitoly bude celkové dotaznik vyhodnocen a budou sepsany navrhy
feSeni na zakladé ziskanych odpovédi. Navrhy budou pfedstaveny organizaci a
budou se tykat moznosti, jak v tymu snizit fluktuaci, celkové zvySit spokojenost
v praci a zlepsit komunikaci tak, aby se zefektivnila celkova prace a pracovni

nasazeni tymu.



1 Pracovni skupiny a tymy

V této kapitole bude popsana pracovni skupina, druhy skupin, se kterymi se ¢lovék
muze potkat a také jak by méla probihat komunikace ve skupiné. Dale bude
predstaven zivotni cyklus skupiny a autorka se bude taktéz zabyvat pracovnim

tymem. Jako posledni budou popsany tymove role.
1.1. Pracovni skupina

Kdy se Clovék stane soucasti pracovni skupiny? Kdy si sam uvédomi, Ze je soucasti
se s novym pracovnim prostfedim, kolegy a samotnymi pracovnimi povinnostmi a

ukoly.

Podle Bedrnové (2012) je pracovni skupina jednou z typickych malych socialnich
skupin, kterou tvofi skupina lidi pracujici na jednom pracovisti u jedné spolecnosti,
se socialnimi rolemi a vedenim. Skupina je charakteristicka zakladnimi znaky, ale

ve vicero bodech je odliSna skupina od skupiny.

K zakladnim znakim pracovni skupiny patfi:
e SpolecCné cile a s tim souvisejici spole¢né ukoly a Cinnosti
e Vnitfni rozdéleni roli a pozic
e Vzajemné osobni kontakty
e Socialni vztahy
e Spolecné pracovisté

e Védomi pfislusnosti ke skupiné

Mezi pracovnimi skupinami existuji také jesté dalSi odliSnosti (Bedrnova, 2012).
Tyto odliSnosti existuji z divodu subjektivnich rozdild osobnostnich, ruznosti
pohlavi, rozdilnym vékem nebo kvalifikaci pracovnikd. Vyznamna je také objektivni
charakteristika prace a pracovnich podminek jako je charakter prace, pracovni
reZim nebo organizace prace.
Mezi zakladni body skupin, podle kterych u nich mizeme rozliSovat rGzné styly
fizeni patfi (Bedrnova, 2012):
o Velikost

e Soudrznost

10



e Flexibilita

e Uzavienost nebo otevienost
e Polarizace

e Stabilita

e Intimita

e Pfitazlivost skupiny

e Participace ve skupiné

e Autonomie ve skupiné

Velikost skupiny se pohybuje mezi tfemi a tficeti lidmi. Soudrznost naznacuje miru
ztotoznéni €lend se skupinou. Flexibilita vyjadfuje miru spoleénych nazora, hodnot
a norem. Uzavienost nebo otevienost oznacuje stupen ochoty pfijimat nové Cleny
skupiny. Polarizace je mira orientace skupiny na spolecny cil. Stabilita oznacuje
stalost nebo fluktuaci pracovniku. Intimita vyznac€uje intenzitu vnitfnich vztaht mezi
spolupracovniky. Pritazlivost skupiny je ur€ena atraktivitou a postavenim skupiny ve
spole¢nosti. Participace ve skupiné vyznacuje, jak velkou mérou se ¢lenové tymu
zapojuji do rozhodovani o €innosti skupiny. Autonomie ve skupiné oznacuje miru

odpovédnosti, kterou skupina poskytuje kazdému €lenovi skupiny.

1.1.1. Druhy pracovnich skupin

Pracovni skupiny se vétSinou vytvafri uméle na zakladé splnéni néjakého cile nebo

kvuli dovednostem a zkuSenostem jednotlivych ¢lenl skupiny.

Skupiny tvofené na zakladé ustanoveného cile pracuji pouze na tomto cili. Tento
typ skupin je v organizacich bézny a pfipominaji skupiny, které pracuji na
spole¢ném projektu. (Kubatova a spol., 2013)

Druhy typ skupiny nema zadny dany cil, ktery musi splnit, spiSe se jednotlivci
doplnuji pomoci svych vlastnich zkuSenosti za néjakym ucelem. Pod timto typem
skupiny si mizeme pfedstavit seskupeni lidi, ktefi se zabyvaji zaméstnanci, ktefi
pracuji pod stresem a spole¢né se snazi najit feSeni, jak témto zaméstnancim

pOmaoci.
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1.1.2. Komunikace ve skupiné

Lidé, ktefi jsou soucasti skupiny, komunikuji s jeho €leny jinym zpusobem, nez
jakym by komunikovali s jednotlivci.

Vinterakci s rdznymi lidmi ve skupiné se jednotlivec nauci, jak ma skym
komunikovat a v jakém postaveni ve skupiné se nachazi a timto zpusobem ve
skupiné také jedna (Cakrt, 2009). Také postupné& pfichazi na své silné a slabé
stranky, které ve skupiné muaze uplatnit. Skupina je také duleZita pro osobni vyvoj —
Clovék na sobé mulze pozorovat rizné interpersonalni, socialni a praktické
dovednosti, které se ve skupiné nové projevi a tato skupina mu muze pomoci

k rozvoji a zdokonaleni téchto nové nalezenych schopnosti.

Dulezité je na zaCatku prace si ve skupiné urCit spolecny zamér (Payne, 2007). Je
potifeba vytvofit mezi jednotlivci néjaké pouto, aby skupina prospivala a tézila ze
schopnosti jednotlivetd. Zamér nebo soudrznost je pojem, ktery se pouziva k popisu
vzajemného spojovani ¢lend skupiny. Soudrznost mize byt povazovana jako
ukazatel miry Uspé&chu skupiny. Clenové s vy$$i soudrznosti méné &astéji opousti
skupinu nez ty s méné soudrznosti. Také maji vétSiho tymového ducha a mysli a
mluvi jako skupina (,my“ misto ,ja“). V uplné opacném pfipadé mohou ¢&lenové
zameérné vynechavat spole¢né schlizky, utvaret menSi skupiny a byt frustrovani

kvuli nemoznosti splnéni uréenych cilu.

Zvlasté v praci manazera je komunikace velmi dalezita (Bedrnova, 2012). Kazdy
den komunikuje s lidmi, pfi této komunikaci je informuje, svym podfizenym zadava
ukoly nebo jim napfiklad pomaha vylepSovat jejich pracovni prostfedi. Pfitom by je

mél vést podle jejich schopnosti a dovednosti a dokazal je pfi tom rozvijet.
V organizaci pak rozliSujeme rizné komunikaéni kanaly (Bedrnova, 2012):

e Vertikalni
e Lateralni

e Diagonalni

Vertikalni se vyuziva hojné v podnicich, kde je svisly zplsob vedeni. Komunikace

v v
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Diagonalni komunikace se vyskytuje mezi riznymi drovnémi pracovnik.

V dneSni dobé se v podnicich vyskytuje tzv. networking (Bedrnova, 2012).
Networking je virtualni sit, ve které podnik shromazduje osobni a profesni kontakty
s ukolem ziskat osobni doporu€eni nebo informace. Sit' je Zivy systém, ktery podnik
neustale rozsifuje, vylepSuje a rozviji. Hlavnim ukolem sité je rozSifovat ji o nové

Cleny, ale zaroven se starat o ty stavajici.

1.1.3. Zivotni cyklus skupiny

Skupiny prochazi mnoha fazemi vztahu tzv. Zivotnim cyklem. Jako zakladni model
se vyuziva model Bruce Tuckmana, ktery model vyvoje skupiny vytvofril v roce 1965
(Hajek, 2012). Tento model je rozdélen do 5 fazi rozvoje skupiny, které budou
pfedstaveny nize. Hodné skupin projde v prab&hu svého Zivota skoro vSemi fazemi
cyklu. Toto hodné zalezi na okolnostech skupiny — jak dlouho jiz skupina funguje,
jaka je jejich struktura, cile skupiny, styl vedeni a chovani jednotlivych ¢&len(

skupiny.
Nyni bude pfedstaven Tuckmanuv model (Hajek, 2012):

1) Prvni faze — faze formovani (forming)

P
Druha faze — faze krystalizace (storming)
T

)
2)
3) Treti faze — faze normovani (norming)
4) Ctvrta faze — faze vykonu (performing)
5) Pata faze — faze obnovy (adjourning)

Ve fazi formovani jsou jednotlivci spojeni do jedné skupiny. Toto mUze byt obtizné
pro nékteré cleny, ktefi se musi pfizpUsobit celé skupiné a objevuji, jak maji ve
skupiné komunikovat a zac¢ina se tvofit jejich pozice ve skupiné. Pro prolomeni ledu

mezi ¢leny existuje mnoho team-buildingovych cviceni, které se zde mohou uplatnit.

Pro leadera skupiny je nyni ¢as k podporovani ¢lenu, aby nasli spole¢nou fe€ a aby
dokazal introvertni ¢leny zapojit do procesu. Méla by byt nalezena rovnovaha mezi
introverty a extroverty, aby byly Sance na zarazeni se do diskuze pro vSechny

stejné.
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Kdyz jsou seznameni ¢lenové skupiny, je natase nastavit zaméreni skupiny. Zde
znovu pfichazi na fadu leader, ktery usmérfiuje zaméfeni skupiny s individualnimi
dovednostmi a zkuSenostmi jednotlivcu. V této fazi se také mimo jiné utvafi
kompaktnost skupiny. Je proto dulezité, aby ¢lenové zacali pocitovat, Ze do této
skupiny patfi a leader by mél pfedejit vzniku menSich skupinek. Od této faze je
uren i styl skupiny. Styl skupiny ukazuje, jak se jevi navenek. Jestli je pozitivni,

optimisticka, podporujici nebo vazna.

Kdyz se skupina szije se svym stylem, je skupina stabilni i do dalSich fazi vyvoje.
Leader skupiné napomaha k vytvofeni takového stylu, ktery by jim pomohl

s dosazenim jejich cilQ.

Ve fazi krystalizace dochazi k uplathovani jednotlivcl, ktefi zaCinaji byt asertivni.
Konflikty jsou na dennim pofadku a je na leaderovi, zda tyto konflikty usmérni a
ustoji svou pozici. Jednotlivci si timto formuji své role a hranice, ke kterym se mohou
v ramci role dostat a co je jiz pfes Caru. Diky napéti ve skupiné se mlze ztratit
prvotni zaméreni, konflikty mohou vyustit v cynismus, ztratu nadSeni a frustraci —
néktefi clenové mohou skupinu v této fazi opustit. Leader musi skupiné pfipomenout
jejich zamérfeni a cile. Pokud v této fazi dokazi uskutecnit alespon ¢ast uspéchu,

znovu je to stmeli, a jesté vice se spoji.

Ve ftfeti fazi pfichazi po turbulencich chvile klidu — skupina se stava kompaktni a
jednotlivci si zadinaji véfit. Je to faze vyjednavani. Clenové si uvédomuji své

povinnosti a skupina se zacina znovu vracet ke svym prvotnim cilim a zamérenim.

fwv s

Faze vykonu je nejefektivnéjsi faze skupiny, zde se nejvice zamérfuje na své cile a
zacdina je plnit. Clenové skupiny jiz spolu velice dobfe spolupracuji a v&di o svych
silnych strankach, které v praci pro skupinu mohou uplatnit. Jiz je plné rozvedena
skupinova identita, o kterou se mohou ¢lenové opfit a tim leader skupiny mize zadit
pokulhavat za svou roli ve skupiné. Ostatni ¢lenové skupiny mohou ziskat nebo

vyvinout v sobé prvky leaderovstvi.

VétSina skupin ma svou omezenou zivotnost — nékteré byly vytvofené na Skoleni,
nékteré jsou krizovym Stabem. Pokud byly cil a zaméfeni splnény, neni divod
skupinu stale udrzovat jako celek. Toto mlze vyvolat smutek nebo truchleni. Leader

by mél urcit posledni den fungovani skupiny. V tento den by méla byt skupina
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seznamena s vysledky své prace a na kolik procent dostali svého cile. Jako spravna
teCka za témito dny je uspofadani party nebo minimalné spole¢né vecefe.
Technologie mnohem vice pomahaji ¢lenim skupiny zlstat v kontaktu i po

rozpusténi skupiny diky socialnim sitim nebo internetu.

Uvedeny model ukazuje normalni vyvoj skupiny (Hajek, 2012). Nékteré skupiny se
v8ak nemusi dozit vSech pét fazi a byt radné rozpusténa. Dale se faze mohou
opakovat — napfiklad pfi zméné vedouciho. Jednotlivé faze se od sebe nedaji
jednoznacné odlisit, tj. v nékteré fazi ve skupiné pozorujeme prvky ze vSech fazi,

ale nékteré prevazuji.

Hajek (2012) také uvadi néktera varovani. Prvni varovani je pfed unahlenym
rychlym pfechodem mezi jednotlivymi fazemi. Leader mize tlacit skupinu do dalSi
faze, i kdyz se s tou pfedchozi skupina jesté plné neszila. Také je Spatné, kdyz
leader stale uplatfuje svij vadcovsky styl, ale tym jiz nepotfebuje vést, ale pouze
podporovat. Proto se stava, Ze vedouci tym v takovychto pfipadech opusti. Nicméné
je dulezita role leadera, ktery bude psychicka podpora tymu a bude umét vycitit

situaci v tymu.
1.2. Pracovni tym

Jiz z historie je znam fakt, ze ¢lovék lépe dosahuje svych cill ve skupiné lidi. Proto
se i v pracovnim prostfedi lidé snazi vytvarite mensi €i vétsi skupiny lidi, které spolu

pracuji a dosahuji spole¢né néjakych stanovenych cilu.

OvSem jak Lewthwaite (2007) poukazuje, ne vzdy je pro danou praci vhodné
vytvaret skupinu, a proto je dobré drzet se téchto ukazatell:

e povaha prace

o styl vedeni lidi a jejich prostredi

e lidé a komunikace

e prostredi

Povahou prace musi mit skupina jasné urCené kratkodobé cile, jinak bude jejich
spoluprace spiSe negativni. Pokud je ve skupiné nastaven tvrdy styl fizeni, nebude
tymova spoluprace fungovat podle pfedstav. Spoluprace tymu zalezi také na

jednotlivych osobnostech ve skupiné a na tom, zda je potfeba néjak vice ve skupiné
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komunikovat nebo ne. Kdyz jsou spolupracovnici vystaveni prostiedi s dalSimi

skupinami, je prospésné vztahy ve vlastni skupiné utuzovat.

1.2.1. Tymové role

K porozuméni toho, jak funguje a pracuje tym, je potifeba podivat se na to, jak se
skupinou pracuje jejich vedouci nebo leader, ale také jak se chovaji ostatni ¢lenové
tymu. Kazdy Clovék v néjaké skupiné najde svou roli. Je také mozné, ze v jiné

skupiné bude mit jinou roli.

Jedno z moznych nahlizeni na tymoveé role a jejich funkce mizeme pomoci studie
Mereditha Belbinova, ktery zverejnil svou teorii roli v 70. letech 20. stoleti. V té dobé
ho zajimaly pfedevSim rozdily mezi UspéSnymi a neuspéSnymi skupinami
(Kubatova, 2013). S pomoci Cattelova 16 PF dotazniku, Personality Preference
Questionnaire (Dotaznik osobnostnich preferenci), Watson-Glaser Critical Thinking
Test (Test kritického mySleni) a manazerské hry Teampoly sestavil devét tymovych
roli, jenz maiji ve svém popisu sepsany silné a mozné slabé stranky a které si nize

priblizime:

—

Konceptor (Shaper)

N

Realizator (Implementer)

w

Dotahova¢ (Completer-Finisher)

I

Koordinator (Coordinator/Chairperson)

D O

HledaC (Resource Investigator)

N

Inovator (Plant)

oo

Hodnotitel (Monitor Evaluator)

O

)
)
)
)
) Humanizator (Team Worker)
)
)
)
)

Specialista (Specialist)

Konceptor je Clovék extrovertni, flexibilni, provokativni, netrpélivy a hadavy. Diky
jeho vlastnostem muaze ve skupiné vytvofit napéti. Nuti skupinu k rozhodnutim, bofi

bariéry a pfijima vyzvy.

Realizator proménuje napady a myslenky do fyzické podoby. Je peclivy a snazi se,
aby vSe probihalo podle pravidel. Diky jeho prakti€nosti a organizovanosti mize
odmitat nové napady. Radéji zustane u starého a vyzkousSeného, nez by svolil

k nééemu novému.
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Dotahovac je cileorientovany a dotahuje dané cile do konce. Je to perfekcionista,
ktery dba na terminy a deadliny, smysl pro detail, ovSem boji se svou praci
delegovat. Radéji ukol vypracuje sam s védomim, Ze je prace fadné provedena, nez
by ji delegoval.

Koordinator je osoba klidna, pozitivni a charismaticka. Koordinator se ujima vedeni
skupiny, které je diky jeho mezilidskym schopnostem idealni pravé pro néj. Dokaze
dobfe mluvit s riznymi €leny skupiny s pomoci naslouchani a pouzitim verbalni a

neverbalni komunikace.

Humanizator podporuje ostatni ¢leny tymu. Rad si ostatni vyslechne a slouzi jako
tymovy konzultant. Je €¢asto velmi popularnim ¢lenem skupiny, dokaze jednat ve

skupiné a vést skupinu na dobré cesté za stanovenymi cili.

HledaC komunikuje navenek firmy, vyjednava s externimi zdroji a ziskava
informace. Od pfirody je zvidavy a spoleCensky, rad pfijima vyzvy v podobé novych
metod splnéni cile, ve skupiné ma vyznamny vliv, ovSem obfas je az moc

optimisticky.

Inovator je intelektual a samotar skupiny. Tento Clen bude navrhovat nova a
kreativni feSeni problému ve skupiné. Obcas nejsou jejich napady schvaleny,

protoze jsou neuskutecnitelné.

Hodnotitele nelze ve skupinovém rozhovoru vykolejit. Je chytry a neemotivni. Je
kritikem pro vSechny myslenky a napady. Zvazuje vSechny klady a zapory a tim

separuje dobré a Spatné napady.

Role specialisty byla doplnéna do teorie az v roce 1988. Specialista ma Cetné
zkuSenosti v oboru, ktery je dulezity pro skupinu a pro jejich uspéch. Poskytuje
védomosti a dovednosti v uzkém oboru, proto ma problém s uplatnénim védomosti

v SirSim okruhu oboru.

DalSi typ nahlizeni na tymové role je pomoci tymu o tfech rolich (Lewthwaite, 2007).

Témito rolemi jsou odborna, funkéni a podporujici. NiZze budou tyto role dale

objasnény.
e Odborna
e Funkéni
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e Podporujici

Odborna role je zaloZzena na znalostech a schopnostech jednotlivce, ktery je
jedineCny pravé témito vlastnostmi. Kazdy odbornik pfinasi do skupiny néco
jedinec¢ného, co nikdo jiny nedokaze.

Funkéni role je zaloZzena na tom, jakou funkci vtymu dana osoba zastava a

popisuje, co osoba v tymu déla.

Podporujici role uleh&uji tymu splnéni jejich cili. Pod timto nazvem najdeme
administrativni podporu, podporu pfi pofizovani zapist ze schlizi nebo hledani a

rozSifovani informaci.

Uvedené role umoznuji pruznost a pfizpusobivost roli, které se mohou i prekryvat —
odbornik muze zarover sepisovat poznamky ze schuze. Tyto role se vSak mohou
presouvat z jednoho Clovéka na druhého podle struktury ukolu a mnozstvi lidi

v tymu.
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2 Vedeni a fizeni pracovnich tymi

V této kapitole bude popsan rozdil mezi manazerem a leaderem, ktery je nezbytny
pro pochopeni, jak je dana skupina fizena a co by bylo dobré zlepsSit nebo zménit.
Dale pak budou popsany rtizné druhy komunikace v tymu. V dal$i podkapitole bude
popsan rozdil, jak se tymy formovaly v minulosti a jaké jsou souasné trendy ve
vytvareni pracovnich tymd. Jako dal$i bude devét doporuceni, jak ziskat a udrzet
uspésny tym a také Sest benefith pro zdafilou tymovou praci. Konec kapitoly bude

vénovam popisu teambuildingu a motivaci zaméstnancu.
2.1. Manazer versus leader

Rozdil mezi manazerem a leaderem je vétSinou velky a lidé si neuvédomuiji, ze
néjaky rozdil mezi témito dvéma typy vedouciho je (Makovsky, 2017). Management
neboli fizeni, je soubor pravidel a ustanoveni pro organizaci tymu, dosazeni cilu a
feSeni problému. Leadership neboli vedeni, zahrnuje vize, mise a cile organizace a
vede tym k témto cilim. Obecné znama definice rozdilu mezi dvéma témito typy je
Manazer déla véci spravné, zatimco leader déla spravné véci. VUd&i osobnost se
da naudit, Clovék maze zacit i s menSim poctem lidi a pozdéji své nabyté zkuSenosti
a dovednosti mize uplatnit i ve vétSim tymu. Dulezité pro spravného leadera jsou

tyto Ctyfi vlastnosti — delegovani, komunikace, entuziasmus a odpovédnost.

Manazer Leader

Predstavuje cile.

Pfedstavuje vize.

Drzi se funguijiciho.

Nabizi inovativni reSeni.

Buduje procesy.

Buduje vztahy.

Zaméruje se na vylepSovani slabsich L o
) Zameéruje se na silné stranky.
stranek.

Neriskuje. Riskuje.

Tab 1. Rozdily mezi chovdanim manazZera a leadera
Zdroj: Harisova, 2018

Podle tabulky vySe Ize lehce poznat rozdil v chovani mezi manazerem a leaderem
(Harisova, 2018). Manazer se drzi zavedeného, nema rad noveé véci. Ma rad své

misto a vztahy, proto neriskuje a pracuje podle pravidel. Zato leader na sebe
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upozornuje tim, Ze déla véci jinak a je pro né zapaleny. Snazi se také povzbudit svij

tym a pfenést svlj entusiasmus na né.
2.2. Tymova komunikace

Podle Lewthwaite (2007) existuje pét riznych struktur komunikace problém a ukol(
v tymu:

1) Jeden Séf

2) Strfedni manazefi

3) Jeden manazer

4) Kruh

5) Hvézda
Séf je zahrnut do velkého mnoZstvi otazek, na které musi odpovédét, nikdo jiny tuto

funkci neprevezme.

Mezi $éfem a tymem je stfedni management, ktery filtruje ukoly a problémy od $éfa
k tymu a naopak. Timto zplsobem je potieba vice €asu k toku informaci a tym se

stava vice zavislym na stfednim managementu.

Mezi tym a Séfa je mozné dosadit pouze jednoho manaZzera, tim se vSak narusi

struktura a je obtizné rozpoznat, kdo je pravy Séf.

Tok informaci probiha mezi vSemi ¢leny, ovSem po jedné osobé — tok informaci
vytvori ve skupiné pomysiny kruh. Timto se informace zpomali jeSt€ mnohem vice,

vétSinou toto neni zadouci kvili rychlému obchodovani a ziskavani informaci.

Kazdy ¢len tymu mlze komunikovat s jinym ¢lenem tymu ve hvézdné strukture.
Tato komunikace je efektivni pro tym, ktery nema jasné vymezené ukoly nebo se

pfi spInéni cile musi splinit vicero ukolu, které vyZaduji zapojeni vicero lidi z tymu.
2.3. Soucasné trendy vedeni tymu

V poslednich letech se trendy v mentalité vedeni pracovni skupiny zménily. Pfed
nékolika lety se podle Dolana a Linghama skupina podporovala v duchu vSeobecné
kvality prostfedi. Kladl se daraz na spravnost véci hned napoprvé, neustalé
zlepSovani a stavéni zakaznika vzdy na prvni misto. Sou€asny trend je ovSem zcela

odliSny. Zaméfuje se pouze na posilovani vzajemnych vztah( v pracovnich
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skupinach. V pfilozené tabulce nize vidime rozdil mezi souasnym a minulym

trendem vedeni tymu.

Minulost Soucasnost
Od zaméstnanc byl o¢ekavano Zaméstnanci jsou povzbuzovani
dodrzovat predpisy a pravidla. Kk iniciativé.
Zaméstnancovo odcizeni nebylo Zaméstnancum je poskytnuta veskera
povazovano za problematické. moc.

) ; Tymy jsou vytvareny na zakladé
Tymy byly vytvofeny managementem.

shody.
Pracovni skupiny dodrzovaly Pracovni skupiny vytvari své vlastni
smérnice. smérnice.
Nesouhlasné nazory byly potlaceny. Konstruktivni kritika je vitana.

o _ o Personalni zdroje jsou cenéné a
Personalni zdroje byly zneuzivany. o ]
optimalizované.

o Management je ¢im dal tim vice
Management byl autokraticky. o
demokraticky.

Organizacni struktura byla vysoka a L _ L
o Organizacéni struktura je zploStovana.
strukturalni.

] ) . ) Personalni rdst a vyvoj jsou
Potfeby personalu byly ignorovany.

podporovany.

Tab 2. Organizace a jejich zaméstnanci: minulost a souc¢asnost
Zdroj: Dolan, S., Lingham, T., 2019

NizZe je popsano 9 tipu pro uspésnou tymovou praci podle Heathfieldové (2019):
1) Tym rozumi svému poslani

Prostfedi tymu podporuje rozumna rizika

Uctiva komunikace je zaklad

Silna vazba ke skupiné

Kreativita a inovace jsou zaklad

Vénovani se neustalému zlepSovani

Resi problémy a konflikty v tymové praci

Casteéné vedou tym

Pfijimaji kvalitni rozhodnuti
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Tym zna své cile a je pfesvéd&eny o jejich dosazeni.

Tym vytvafi prostfedi, ve kterém lidé pfijimaji rizika a obhajuji své nazory a kroky.
Clenové tymu si véfi a zaroven nejsou nijak trestani za nesouhlas — nesouhlas je

pfirozeny vyvoj ndzoru a rozvoj tymu.

Komunikace mezi ¢leny je uctiva, oteviena a pfima. Lidé se neboji Fict svij nazor,
napad, mozné feSeni Ukolu a obhajit si ho pfed ostatnimi bez toho, aniz by je nékdo
pfehnané kritizoval. Lidé se citi pochopeni, kdyz jim naslouchaji kolegové z tymu.
Ti jim mohou pokladat doplnujici otazky, které danou problematiku prohloubi a tim

mohou pfijit spole€né na jiné, pravdépodobné lepsi, FeSeni.

Lidé se ztotozni se skupinou, se spoleénym kroky a rozhodnutimi. Tento pocit je
zesilen po &ase, kdy je skupina spolu a vytvafi tymova pravidla. Clenové tymu jsou
vnimani jako nenahraditelni Clenové s jedineCnymi zkuSenostmi, pohledy na véc a
védomostmi. Skupina je formovana praveé z duvodu ziskani téchto lidi, aby skupina

cela ziskala vyhody, které konkurence nema.

Kreativita, inovace a rtzné uhly pohledu jsou v tymu povzbuzovany a podporovany.
Clenové tymu si uvédomuji silu tymu v rdznych nazorech a napadech a tim

k dosazeni cilll nebo vytvoreni nééeho nového.

Tym je schopny neustalého zlepSovani svych procesl a pravidel. Tym neustale
diskutuje o svych pravidlech a o tom, co by tym mohlo zpomalovat ve svém rozvoji.
Tym by mél mit pravidelné schlize ohledné svého rozvoje, pfi€emz vSichni ¢lenové
znaji pét fazi zivotniho cyklu skupiny (viz kapitola 1.1.3.). Védi, ve které fazi se tym

nachazi a co je potfeba udélat, aby se tym posunul do dalSi faze.

Tym souhlasil s postupy feSeni problémU a konfliktd v tymové praci. Nepodporuje
konflikty jednotlivel v tymu a snazi se tyto problémy FeSit.

Kazdy €len tymu je v riznych trénincich, schiizkach a rozhodnutich podporovan ve
vudcovstvi tymu. Kazdy €len se aktivné zapojuje do vedeni tymu v riznych Ukolech

a pfipadech, aby byly vysledky co nejlepsi pro vSechny.

Clenové tymu pfijimaji dalezitd rozhodnuti spole¢n&, maji spoleénou podporu

v tymu a v tom, co si pravé odsouhlasili. Podporuje je také jejich management nebo
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nadfizeni, kterym se zodpovidaji a pfedavaji jim informace o postupech a uspésich

tymu.
2.4. 6 benefitli tymové prace na pracovisti

V dal$i kapitole autorka predstavi benefity tymové prace na pracovisti podle
Mattsona (Mattson, 2017).
1) Péstovani kreativity a uCeni

N

Spojeni dopliujici sily

w

Budovani diveéry

o b

)

)

) UcCeni se fesit konflikty

) Podpora smyslu pro vlastnictvi
)

D

Podpora zdravého riskovani

Lidem prospiva, kdyz lidé spolu pracuji jako tym. Pfi brainstormingu maji lidé vice
napadu nez jednotlivec. Propojenim téchto napadu vznikaji efektivnéjsi feseni.
ZkuSenosti, které nasbiral jednotlivec, se spoji ve skupiné a mohou obohatit ostatni

Cleny tymu a pomoci jim s vyfeSenim zadaného ukolu.

Diky spolupraci ¢lenu se spojuji jejich silné stranky — jeden je vyborny stratég, dalsi
je zase vyborny marketér. Mohou se od sebe také ledacos pfiucit. Pfi divére ve
svého spolupracovnika z tymu si lidé mezi sebou vytvari pevné pouto, které pozdeéji
zuroci v mensich pracovnich konfliktech a tym to nijak neovlivni, stale bude drzet

pfi sobé. Duvérovani ostatnim ¢lenim tymu také souvisi s otevienosti se ostatnim.

Lidé dokazi ve znamém prostfedi |épe pracovat — maji vice napadu, vice se zapojuji
do diskuzi a vSeobecné lépe pracuji. Lidé si uvédomuiji, Zze bez duvéry v ostatni

¢leny tymu nelze pracovat a Ze uspéchy a prohry tymu se dotykaji kazdého z ¢lenu.

Konflikty jsou na dennim pofadku ve skupiné rdznych osobnosti. Clenové pochazi
z rlznych prostfedi a kazdy z nich ma jiny nazor na danou problematiku. Tato
variabilita je prospésSna pro uspésné dokonceni prace, ale maze vyvrcholit také
v rliznorodé konflikty. Pokud se néjaka nedorozuméni vyskytnou, zaméstnanci by
je méli umét vyreSit sami mezi sebou umét vyresit bez toho, aniz by do feSeni
zapojovali vysSi management. UCeni se fesit konflikty je potfebna dovednost, kterou

¢lenové tymu mohou pouzit v roli niz§iho managmentu.
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Tymové projekty pomahaji zaméstnancim, aby se citili hrdi na svou praci. Po
uspésném dokonceni projektu vznika mezi ¢lenem tymu a podnikem urcita vazba a
tim se zaméstnanec stava loajalni k firmé. Také je menSi pravdépodobnost, Ze
zameéstnanec poda vypoveéd z divodu nespokojenosti na pracovisti. Pokud je jeden
zameéstnanec zodpovédny za svuj osobni projekt, tak nebude riskovat néjaka Spatna
rozhodnuti nebo tahy, protoZe je v sazce pouze jeho kariéra, pozice nebo povést.
Kdyz jednotlivec pracuje na projektu spole¢né s ostatnimi ve skuping, nezlstava

Spatné rozhodnuti pouze na jednotlivci, ale rozdéli se na vSechny ve skupiné.

Pracovat ve skupiné umoznuje ¢lentim pfijimat vice rizik a maji podporu vicero lidi,
pokud néktera rizika nevyjdou dle predstav. Na druhou stranu se skupina vice
stmeli, pokud se riziko zméni v uspéch. Prvnim vétSim uspéchem se €lenové vice
osméli pfi dalSim pfijimani ukolu a budou navrhovat vicero napadd, i kdyby byly

sebehorsi nebo rizikoveéjsi.

Ve skupiné by se nemél objevovat symptom ,ja“ vSechny individualni potfeby a
konflikty by méli zlstat mimo skupinu nebo by se méli Elenové pokusit tyto spory co

nejdfive vyresit, aby to neohrozilo praci skupiny.
2.5. Teambuilding

Teambuilding je v dnedni dobé velice vyuzivana metoda dosahovani stanovenych
cilt ve skupiné. Podle Payne existuje pojem tym a teambuilding jizZ vice jako Sedesat
let (Payne, 2007), béhem let se vSak jeho vyznam ménil.

V soucasnosti se teambuilding zabyva tim, jak pracovni tym vykonava svoji praci a
jak spolu ¢lenové vychazeji. Existuji rizné ucely, kvali kterym je tato akce vytvorena.
Neéktefi se timto zpusobem seznami s novou pozici v nové vytvoifeném tymu,
stanovi si pracovni role a ucel, pro ktery byl pracovni tym vytvoren. Jini temabuilding
pouzivaji k vylepSeni vztahl mezi kolegy, zjiSténi spoleénych hodnot a zlepSeni
realizace ukoll. Posledni moznosti jsou rizné aktivity, jak fyzické, tak psychicke,

aby v lidech vzbudily jednotu a duvéru.

S potfebou teambuildingu pfijdou bud samotni ¢lenové tymu nebo vedouci tymu,

ktery vidi néjaké selhani pfi plnéni Ukold nebo na Spatné mezilidské vztahy. Podle
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Payne je teambuilding Zzadouci pro tymy, které spolu Spatné komunikuji, ¢lenové

maji mezi sebou spory, tym neplni terminy nebo ma nizkou moralku.
2.6. Motivace zaméstnancu

Motivace je jednou ze zakladnich osobnostnich rysu ¢lovéka (Bedrnova, 2012).
Motivaci mGzeme rozdélit na dvé ¢asti — motiv a stimul. Motiv si mizZzeme predstavit
jako jakousi vnitini silu, ktera ¢lovéku pomaha dosahovat cilu, které si urcil, tzv.
nasytil touhu po dosazeni néjakého cile. Tyto cile a motivy se u kazdého Clovéka
liSi v intenzité nebo ve vytrvalosti. Stimul nebo stimulace je pohnutka, ktera pfichazi
zvendi, Clovék si ji sam neurcil. MGze se jednat o razné formy stimulu, vSechny se
ale snazi Clovéka presveédcit pomoci vnéjsSich pohnutek o jeho vnitini motivaci. Zda
se jim podafi zménit motivaci Clovéka, zalezi na kazdém jednotlivci zvlast. Na

nékterého dany stimul mize pusobit jako motiv, na jiného ne.
2.6.1 Zdroje motivace

Zdroji motivace jsou oznaCovana fakta, ktera vytvafi motivaci pro lidskou Cinnost

(Bedrnova, 2012). K zakladnim zdrojim motivace patfi:

e Potieby
e Navyky
e Zajmy

e Hodnoty
e Idedly

Potfeba je v psychologii vnimana jako né&jaky uvédomovany si nedostatek Clovéka.
Tento nedostatek se projevuje napétim, které vyvolava potfebu toto napéti odstranit.
Clovék se snazi najit zptsob, kterym uspokoji svij nedostatek a na tento zptisob se

zaméri, dokud nedostatek neodezni.

. Uspokojeni

Zdroj: Bedrnova, 2012

Obr. 1 Prubéh realizace nedostatku a uspokojeni potreby

25



Potfeby se déli na potfeby biologické, fyziologické a viscerogenni a socialni,
spoleCenské a psychogenni. Potfeby biologické, fyziologické a viscerogenni jsou
spojeny s funkci lidského téla. U téchto potfeb identifikujeme potfebu kysliku,
potravy nebo tekutin. Také jsou oznaCovany jako primarni potfeby. Potfeby socialni,
spoleCenské a psychogenni jiZ nejsou vazany na potfeby lidského téla, ale na
potfebu Clovéka navazat sjinym Clovékem kontakt. Patfi sem potfeba lasky,
dominance nebo seberealizace. Takeé jsou tyto potfeby oznaCovany jako sekundarni

potfeby. Potfeby muzeme dale rozdélovat na uvédomované a neuvédomované.

Navyky jsou Cinnosti, které Clovék pravidelné opakuje. Pozdéji si je zafixuje
v urcitych situacich a v budoucnosti tyto navyky pouZije pravé v jiz prozité nebo
podobné situaci. Navyky vSak nemuseji byt pouze naucené, ale také se je Clovék

uci pfi svém formovani.

Zajmy jsou také chapany jako motivy (Bedrnova, 2012). Lze je také interpretovat

jako odvozeny pozadavek, ktery je ur€itymi €innostmi uspokojen.

Hodnoty mohou byt dalSim zdrojem motivace (Bedrnova, 2012). Kazdy Clovék si
v prubéhu zivota vytvafi svuj zebfi¢ek hodnot a diky nému je poté v pracovnim

prostifedi vice ¢i méné motivovan.

Idealy se mohou fadit také mezi motivatory (Bedrnova, 2012). Clovék si vysni své
Zivotni idealy — osobni a pracovni. V prubéhu svého Zivota se snazi téchto ideall

dosahnout.
2.6.2 Motivace v pracovnim prostredi

Vykon zaméstnance ovliviiuje nejen motivace, ale také jeho schopnosti, védomosti
a dovednosti. VSechny tyto vlastnosti urCuji kvalifikaci Clovéka. AvSak kromé
vlastnich vlastnosti mize Clovéka motivovat také pfimy nadfizeny. Pro pracovni
proces je vSak potfebny staly vykon, a ne pouze jednorazové vypéti sil. V téchto
extrémnich pfipadech se vS8ak také vyuzivaji zdroje motivace pro jesté vétsi
podporu jednotlivce. Aby vSak zaméstnanci dosahovali stale stejného, optimalniho,
vykonu, je potfeba vhodné stanovit normy pro vykon, pfijimat jen pfiméfené

kvalifikované pracovniky a pribézné tyto pracovniky ovliviiovat (Bedrnova, 2012).

26



Dobré pracovni podminky také napomahaji k celkové pracovni spokojenosti a
slouzi jako nepfimy motiv k praci. Plati zde pfima uméra — &im vice je Clovék
spokojeny v praci, tim vice je motivovan k praci samotné. Mezi pracovni podminky
mulzeme zaradit moznost pracovniho postupu, zda se Clovék mlze dostat na
néjakou vyssi pozici nebo ve firmé tato moznost neni. DalSi podminkou je mzda
nebo kvalita a ¢innost vedouciho. Také jsou dulezité vlastnosti a jednani kolegd,
uplatiovany styl prace a fizeni v organizaci, fyzické podminky prace nebo péce o

zaméstnance ve firmé.

Neexistuje v3ak jeden faktor, ktery by platil jako motivator nebo demotivator

pracovni spokojenosti. VSe zavisi na jednotlivcich a na jejich méfitku.
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3 Analyza arovné tymové prace a spoluprace ve vybrané
organizaci

V nasledujici kapitole bude popsana vybrana organizace, ktera byla zvolena pro
empiricky vyzkum. Taktéz bude predstavena vybrana skupina — oddéleni, které
bude zkoumano. Bude pfedstaven cil a technika sbéru dat. Dotaznik bude

vyhodnocen a na konci kapitoly budou pfedstaveny vlastni navrhy feseni.
3.1. Charakteristika vybrané organizace

Vybrana organizace je nadnarodni spole¢nosti v automobilovém prumyslu. Jeji
hlavni sidlo je ve Francii. Je to 5. nejvétsi automotive dodavatel (interni
dokumentace, 2019). Organizace je rozdélena na Ctyfi sektory, z nichZz kazdy se
zameéruje na jinou ¢ast automobilu. Celosvétové vlastni 330 zavodl ve 36 zemich.
Z toho je v Evropé pfiblizné polovina v8ech zavod(. V Ceské republice existuje 7
zavodu, ztoho 3 jsou vokoli Mladé Boleslavi a slouzi jako dodavatel pro

automobilku Skoda.

Vybrana organizace je jednou ztéchto tfi zavodl. Sama zaméstnava 630
zameéstnancUl, dodava soucastky riznym automobilovym znackam, nejvice vSak do
VW koncernu. Vybrany tym mizeme rozdélit na kancelafskou a vyrobni ¢ast tymu.
Kancelarska ¢ast tymu je slozena ze 17 ¢lend, vyrobni kolem 50 v&etné agenturnich
zameéstnancl. Vyrobni spolupracuje s délniky zjinych oddéleni a pracuje na
hladkém prabéhu pfijmu materialu, vyroby dilu a jejich expedici k zakaznikovi dle
jeho potfeb. Kancelarska ¢ast ma za ukol zkoordinovat tok materialu, tok vyroby a
tok expedice. Kancelafr spolupracuje s manazery a mistry z jinych oddéleni, se
kterymi konzultuje pravé tyto toky. Samozfejmé také pracuje s kolegy z vyrobni

casti.

Prostfednictvim empirického vyzkumu bude analyzovan 17c¢lenny tym, ktery se po
roCni neustalé fluktuaci pracovnikll za¢ina usazovat, ale stale tam chybi tymovy
duch napfi¢ celym oddélenim a ¢lenové stale nepfestali uvazovat o odchodu z firmy

kvlli své nespokojenosti.

Organigram niZe naznacCuje rozvétveni celého oddéleni a poukazuje na jednotlivé

vedouci, jejichz nadfizenym je manazer. Néktefi Clenové vykonavaji samostatnou
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pracovni ¢innost, proto nejsou soucasti nékterého z tyml a v organigramu jsou
oznacovani jako osoby X, Y a Z. Vedouci tymu D Fidi celé vyrobni oddéleni, ale
z duvodu zjednodus$eni organigramu a vylouceni této ¢asti oddéleni z empirického

vyzkumu byly tyto osoby vyjmuty z organigramu.

manazer
| |
| | | | | | | | | |

vedouci vedouci vedouci vedouci
tymu A tymu B tymu C tymu D osoba X osobaY osobaZ
= osobaE | osoba | | osoba L | osoba N
= osobaF | osobaJ | osoba M | osoba O
= o0soba G | osoba K osoba P
-1 osobaH

Zdroj: vlastni tvorba autorky podle internich dokumentace spoleénosti

Obr. 2 Organigram vybraného oddéleni

3.2. Cil vyzkumu

Cilem empirického vyzkumu je zjistit, zda se na zkoumaném oddéleni uplatriuji
principy tymové prace tak, jak jsou popsany v teoretické Casti této prace. Dale je
cilem navrhnout kroky k jeho zlepSeni a tim zlepSit celkovou efektivitu celého
oddéleni pro organizaci, zjistit mozné pfiCiny fluktuace zaméstnancu a zlepsit
spokojenost €¢lent tymu. Vyzkumna otazka tedy je, zda spolu ¢lenové oddéleni

pracuji jako tym.
3.3. Technika sbéru dat

Jako vyzkumny nastroj pro sbér dat byl pouZit kvantitativni dotaznik. Po vytvoreni
dotazniku byla provedena pilotaz a byla zjiSténa Spatna formulace otazek, které
nakonec nepomahaly k porozuméni cile vyzkumu, proto byly tyto otazky
odstranény. Dotaznik byl Cisté anonymni, bylo upusténo od konkrétnich otazek

tykajicich se véku, pohlavi nebo zafazeni do pracovniho tymu.
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Dotaznik byl zhotoven za pomoci internetové stranky vypinto.cz z ddvodu
jednoduchého uzivatelského rozhrani jak ze strany respondenta, tak ze strany
zadavetele. Dotaznik byl vytvofen jako soukromy a odkaz na dotaznik byl zaslan
emailem vybranym osobam s prosbou o vyplnéni, tj. €&leniim zkoumaného tymu. Pro

zadavetele je dobré vyhodnocovaci prostfedi dotazniku.

Na uvod dotazniku byli respondenti seznameni s hlavnim ucelem dotazovani a byla
jim zaru€ena anonymita pfi vypliiovani. Takeé jim byla nabidnuta moznost zaslani

vysledkd po ukoné&eni dotazniku.

Dotaznik byl vytvofen tak, aby bylo pro respondenty co nejjednodussi a
nejintuitivnéjSi na polozené otazky odpovédét. Vétsina byla strukturovana jako
uzaviena otazka s pravé jednou moznou odpovédi nebo svicero moznymi
odpovédmi. Z 18 otazek byly Ctyfi oteviené, na které vSak odpovidala pouze Cast
respondentl v navaznosti na své predchozi odpovédi. Cely dotaznik je soucasti
pFilohy €.1. Dotaznik byl distribuovan v fijnu 2019 16 ¢lenim oddéleni, které bylo
zkoumano, kromé manazera, ktery v dobé sbéru dat pobiral dovolenou a byl ve

vypoveédni Ihuté. VSech 16 ¢lend oddéleni dotaznik vyplnilo a zaslalo zpét.
3.4. Vysledky sbéru dat

V nasledujici podkapitole budou prezentovany vysledky empirického prizkumu,

jehoz pribéh byl popsan v kapitole 3.3.

Otazka €. 1 Jak vnimate atmosféru ve svém tymu?

Prvni otazka v dotazniku se tykala atmosféry, kterou vnimaji jednotlivy ¢lenové
oddéleni. Odpovédi byli ve vétsiné pozitivni tj. 2 ¢lenové tymu vnimaji atmosféru
v tymu velmi pozitivné a 12 ¢lenl pozitivné. Pouze dva c&lenové tymu vnimaiji

atmosféru negativné, ovSem velmi negativné atmosféru nevnima zadny clen.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledk( empirického vyzkumu

Obr. 3 Atmosféra v tymu

Otazka €. 2 Z jakych divodl vnimate negativni atmosféru tymu?

Z davodu ziskani pouze dvou negativnich odpovédi na predeSlou otazku byl u této
otazky seznam pomérné kratky. Jeden clen vidi divod v chybéjici komunikaci a

druhy v napéti ve vzduchu.

Otazka ¢. 3 Pri pInéni kazdodennich ukold vyuzivam spolupraci

s ostatnimi €leny tymu:

Tato otazka jiz byla ve $kale mnozstvi odpovédi pestfejsi. Zadny z dotazovanych
nespolupracuje s ostatnimi ¢leny tymu vzdy, Ctyfi dotazovani spolupracuji
s ostatnimi velmi cCasto. Nejvice respondentl spolupracuji se svymi kolegy
z oddéleni Casto. Tfi Clenové zkoumaného tymu spolupracuji s ostatnimi ¢leny

obcCas a a pouze dva spolupracuji vyjimecné.
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Obr. 4 Spoluprdce s ostatnimi ¢leny tymu

Otazka ¢. 4 Davate prednost samostatné praci nebo tymové?

Odpovédi k této otazce byly vyrovnané, jak je vidét podle grafu nize. Devét
dotazovanych ¢lenu tymu preferuje samostatnou praci a sedm z nich dava prednost

praci tymové.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledk( empirického vyzkumu

Obr. 5 Samostatna nebo tymova prdce
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Otazka €. 5 Pro¢ davate prednost tymové, resp. samostatné praci?

U této otazky méli moznost respondenti oteviené odpovédi. Objevily se rGzné
odpovédi.
Pro tymovou praci se v dotazniku vyskytly tyto odpovédi:

e Prace je kvalitnéji odvedena

e Respondent ma rad praci s lidmi

e Vichlav vic vi“ (2x)*

e Nutnost kratSiho dasu

Pro samostatnou praci se v dotazniku objevily tyto odpovédi:
e Kontrola na praci (2x)
e LepSi organizace priorit
e Spolehnuti se sam na sebe a nejsem odkazan na nékoho jiného
e Samostatny styl prace mi vyhovuje

e Zalezi mi na mém ¢ase a na nikoho se nevazu

Otazka €. 6 Odpovidaji Vami pInéné ukoly popisu Vasi pracovni
pozice?

VétSina respondentl u této otédzky odpovédéla kladné — pét ¢lenu si mysili, Ze jejich
pracovni pozice odpovida jejich plnénym ukolim, sedm si mysli, Ze spiSe odpovida
jejich dkolim. Tfi respondenti se domnivaji, Ze jejich ukoly spiSe neodpovidaji
popisu jejich pracovni pozice a dva se domnivaji, Ze jejich ukoly neodpovidaji jejich

pracovni pozici.
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Obr. 6 Shoda plnénych tkolu a popis pracovni pozice

Otazka ¢. 7 Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?
Znovu jsou odpovédi vesmés pozitivni. Ctyfi respondenti odpovédéli, Ze komunikaci
hodnoti velmi pozitivné, deset z nich je ohledné komunikace pozitvni a dva hodnoti

komunikaci negativné.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledkd empirického vyzkumu

Obr. 7 Komunikace s nadfizenym
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Otazka ¢. 8 Resi nadfizeny dulezité akoly a problémy véas?
U této otazky se vratilo pét odpovédi, ze nadfizeny fesi dulezité ukoly a problémy

v€as, osm si mysli, Zze nadfizeny feSi ukoly spiSe v€as a tfi z nich si mysli, Ze spiSe

vCas nadfizeny ukoly nefesi.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledkd empirického vyzkumu

Obr. 8 Casové Feseni problémi a ukold nadrizenym

Otazka €. 9 Zadava vedouci ukoly jasné?

Tfi ¢lenové zkoumaného tymu na tuto otazku odpovédéli ano, ze vedouci zadava
ukoly jasné. Vétsina ¢lenu tymu, tj. devét, odpovédéla, ze vedouci zadava ukoly

spiSe jasné. A Ctyfi Clenové si spiSe nemysli, Ze vedouci zadava ukoly jasné.

35



10

N

=

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledkd empirického vyzkumu

Obr. 9 Jasnost zadavani ukold vedoucim

Otazka €. 10 Dava nadfizeny pfrilezitost k osobnimu rozvoji jednotlivych
¢lentl pracovniho tymu?

Zde jsou odpovédi respondentl témeér vyrovnané, devét z nich odpovédélo, ze
nadfizeny spiSe dava pfilezitost k osobnimu rozvoji jednotlivych ¢lend pracovniho
tymu. Naproti tomu sedm respondentl odpovédélo, Zze nadfizeny spiSe nedava

pFilezitost k osobnimu rozvoji jednotlivych €lent pracovniho tymu.

36



[y
o

O » N W b U1 O N 00 O©

Mano MspiSeano MspiSene Mne

Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledk( empirického vyzkumu

Obr. 10 PrileZitost k osobnimu rozvoji

Otazka ¢. 11 Jakym zpisobem?

Tato otazka slouzila jako doplfiujici, oteviena otazka k otdzce predesSlé. Byla
povinna pro respondenty, ktefi v otazce Cislo 10 odpovédéli ,ano“ nebo ,spiSe ano®.
U této otazky se proto vratilo devét odpovédi, z toho jednu bylo nutno vyloudit.
Neodpovidala na poloZenou otazku a celkové nebylo mozno vyvodit z odpovédi
zadné zavéry. Nékteré odpovédi se ovSem opakovali. Tfi respondenti odpovédéli,
Ze jednou z moznosti osobniho rozvoje je Skoleni, dva respondenti vyzdvihli velice
podobny, ne-li stejny benefit, a to kurzy. Jeden respondent uvedl, Ze v kratkosti
nedokaze zpulsob popsat. DalSi respondent uvedl|, Ze vedouci ho necha fict vlastni
nazor na dany problém a posledni odpovéd byla, Ze vedouci mu umozruje pracovni

posun.

Otazka €. 12 Na stupnici 1-10 ohodnot'te stupen stresu na Vasi
pracovni pozici. 1 — zadny stres, 10 — velky stres.

U této odpovédi mame celou Skalu odpovédi. Jeden respondent oznadil stupen
stresu Cislem dvé a jeden Cislem tfi. P&t respondentt oznacilo stupném cislo pét,
jeden stupném cCislo Sest a dalSich pét respondentt oznacilo stres na pracovisti
stupném cislo sedm. Posledni dva respondenti oznacili stres na pracovisti stupném

Cislo osm a devét. VétsSina tedy uvadi vysoky stupen stresu.
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Obr. 11 Stupnice stresu na pracovni pozici

Otazka €. 13 Jaké skute€nosti stres vyvolavaji?

U této otazky méli respondenti nékolik moznosti vybéru a mohli pfidat také svou
vlastni odpovéd. NejCastéjSim stresorem je Spatna komunikace, kterou oznacilo 9
&lenti tymu. CtyFi z nich dale oznagili neochotu kompromisu jako stresor. Druhou
nejCastéjsi pficinou stresu je podle osmi ¢lend tymu Casova tisen. Nocni telefonaty
povazuje pouze jeden respondent za stresor, stejné jako jeden Clovék povaZzuje
pres€asy za okolnost vyvolavaci stres. Ctyfi respondenti oznaéili tvrdohlavost
dodavatelu za stresovou polozku. Jeden Clovék povazuje za stresotvorné vysoké
pozadavky zakaznikd. Tretim nejCastéjSim stresorem jsou podle péti respondentl
Ukoly nad ramec pracovnich povinnosti. Ctyfi respondenti se stresuji kviili
prehlcenosti a dva respondenti pfidali také vlastni odpovédi, které byli nespoluprace
jinych oddéleni a neplnéni vyrobniho planu, problémy ve skladovém hospodarstvi

a zasobovani vyroby.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledkd empirického vyzkumu

Obr. 12 Stresory

Otazka €. 14 Jak jste spokojeni s praci ve svém tymu?

Dva lidé z tymu jsou s praci ve svém tymu spokojeni. Deset respondentu je spiSe
spokojenych s praci ve svém tymu a Ctyfi respondenti jsou spiSe nespokojeni

s praci ve svém tymu.
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Obr. 13 Spokojenost s praci v tymu

Otazka €. 15 Co by podle Vas mohlo zlepsit praci v tymu?

Tato otazka byla pro respondenty oteviena, nékteré jejich odpovédi jsou v Castech
stejné. NizZe je uveden seznam odpovédi:
e LepSi komunikace
e Spolecnost by si méla vice vazit lidi
e Jasné stanovené kazdotydenni ukoly, které by byly zadavany pomoci
skupinové emailové konverzace
e LepSi kolektivni prace, aby kazdy délal svou praci na 100 %
e Vzajemny kompromis
¢ Rychlejsi feedback na poloZené dotazy ohledné terminu dodani materialu od
dodavatell
e ZlepSeni vztah( na pracovisti, aby si lidé nehazeli klacky pod nohy a zlep$eni
ochoty pomoci kolegovi
¢ Rozvoj zaméstnancu
e VétSi iniciativa a zodpovédnost za svUj tym a jeho &leny
e Vice ¢lend tymu

e Nizsi fluktuace
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e Vice zkuSenych pracovnikl

Otazka €. 16 Organizuje vedouci tymu spoleéné akce (sezeni u piva,
bowling)?

Na tuto otazku odpovédélo kladné devét respondentd, zaporné sedm.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledkd empirického vyzkumu

Obr. 14 Spolecné akce s vedoucim

Otazka €. 17 Myslite jsi, ze jsou tyto akce uzite¢né pro stmeleni
kolektivu?

Tato otazka navazuje na otazku piedchozi. Ctyfi respondenti si mysli, Ze tyto akce
jsou uzite€né pro stmeleni kolektivu. Deset respondentt odpovédélo, Ze tyto akce
jsou spisSe uzite€né pro stmeleni kolektivu a dva respondenti si vibec nemysli, ze

by tyto akce byly uzite€né pro stmeleni kolektivu.
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Obr. 15 Akce pro stmeleni kolektivu

Otazka ¢. 18 Prospélo by Vasemu tymu skoleni zamérené na tymovou
spolupraci a organizaci?

Ctyfi respondenti uvedli, Ze by tymu ur&ité prospé&lo Skoleni zaméFfené na tymovou
spolupraci a organizaci. Deset si mysli, Ze by tymu Skoleni prospélo a dva
respondenti si mysli, Ze by tymu Skoleni neprospélo.
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky podle vysledkd empirického vyzkumu

Obr. 16 Skoleni na tymovou préci
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3.5. Vlastni navrh reseni

Nyni budou shrnuty vystupy z empirického prizkumu, co nam vysledky odhaluji o

zkoumaném tymu jako takovém a jaka prakticka doporuéeni Ize tymu odvozovat.

Z otazky Cislo 1 je patrné, ze v tymu vladne pozitivni atmosféra. Vice nez polovina
¢lend spolu pracuje ob¢as nebo Casto, jak je patrné z otazky Cislo 3, oviem podle
nasledujicich otazek 4 a 5 lidé preferuji samostatnou praci pred tymovou z davodu
lepSi kontroly nad praci a Ze €lovék neni na nikoho vazany. Zde nastava kolize, kdy
Clenové spolupracuji mezi sebou, ale spoléhaji radSi sami na sebe nez na druhé.
Z tohoto duvodu Ize doporucit teambuilding zaméreny na posileni vnitinich

vztah, rozvoj tymové komunikace a spoluprace.

Otazky cislo 10 a 11 byly zaméfeny na rozvoj jednotlivych ¢lent tymu. VétSina
odpovédéla, ze jim vedouci spiSe umoziuje se rozvijet, ale pfi detailnéjSim popisu
respondenti odpovidali, Zze jim vedouci umoznuje se zucastnit riznych Skoleni nebo
kurz( nebo Ze je necha vyjadfit svij vlastni nazor. V tomto pfipadé Ize doporudit
osobni setkani vedouciho s jednotlivymi ¢éleny tymu a snazit se spoleCné
stanovit takové cile, které by osobu dokazaly rozvijet v pracovnim prostfedi. V tomto
ohledu by bylo vhodné proskolit vedouciho oddéleni o hodnoceni a rozvoji
pracovnikd. Zaroven bude zadouci nastaveni jasnych nabidek rozvojovych

aktivit na pracovisti.

Otazky Ccislo 13 a 14 byly zaméfeny na stresory. Z obrazku €islo 10 je patrné, ze
v tymu pfevlada vyssi stupen stresu. Pfi detailnéjSim popisu se na prvni tfi mista
dostaly Spatna komunikace, Casova tisen a ukoly nad pracovni povinnosti. Z divodu
téchto odpovédi ¢len tymu Ize v tomto pfipadé doporucit také teambuliding, ktery

byl zminén jako prvni doporuceni.

Dale jak je vidét podle otazky Cislo 17, tak je prospésné pro cely tym obCasné
vyboc€eni z pracovnich povinnosti a setkani mimo formailni prostredi, kde si kazdy
nastavi téma konverzace. Zde Ize doporucit setkani mimo pracovni prostredi,
které by se opakovalo po né&jaké dobé. Toto setkani Ize pojmout jako dalSi formu
teambuldingu, kdy by dopoledne bylo zaméfeno pracovné nebo odborné (napfiklad

mozny rozvoj oddéleni a firmy, pozvani odbornika vybrané problematiky nebo
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v

vytvoreni kurzu k ovladani riznych programut na odbornégjsi urovni). Odpoledne a

vecer by se mohlo odehravat v zabavné&jSim a uvolnénéjsSim duchu.

Posledni otazka se tykala Skoleni zaméfeného na tymovou spolupraci a organizaci.
Clenové si sami vlastné odhlasovali, Ze by se radi takového $koleni zG&astnili, proto

Ize znovu doporucit teambuilding, ktery byl zmifiovan jiz v pfechozich odstavcich.
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Zaveér

Diplomova prace byla zaméfena na uplatfiovani principt tymové prace v organizaci.
V prvni, teoreticka, ¢ast byla zaméfena na popis pracovni skupiny a pracovniho
tymu. V kapitole zacilené na pracovni skupiny byly vysvétleny zakladni znaky, které
muzeme u pracovni skupiny identifikovat a poté byly sepsany druhy pracovnich
skupin, se kterymi se mlizeme v bézné praxi setkat. Dale se prace zabyvala
komunikaci ve skuping, jak ma Clovék komunikovat s ruznymi druhy lidi a dale
Zivotnim cyklem skupiny, bylo pfedstaveno pét fazi, které byly podrobné popsany.
Poté byly popsany pracovni tymy a byly pfedstaveny rlizné druhy a typy tymovych

roli, se kterymi se muzeme v literature setkat.

Dalsi kapitola byla vénovana vedeni a fizeni pracovnich tymd. Bylo podrobné
predstaveno mysleni manazer versus leader, co to znamena, jak se kazdy vedouci
chova podle tohoto mysleni, jaké jsou mezi nimi rozdily a jak by se mél chovat
idealni vedouci. Jako dalSi se prace zabyvala tymovou komunikaci, jakymi riznymi
zpusoby nebo cestami mlze nadfizeny komunikovat se svymi podfizenymi v otazce
ukolll a nafizeni. Poté byla pozornost zaméfena na sou€asné trendy vedeni tymu,
jak se zménila mentalita vedeni napfi¢ ¢asem, byly porovnany nékteré zpusoby,
které se uplatfiovaly v minulosti a bylo popsano, jak je to dnes. Dale bylo sepsano
9 tipl pro uspésnou tymovou praci, jak by méla vypadat mentalita ¢lent tymu, co
vSe by méli vykonavat a jak by se méli stavét k rGznym kazdodennim problémum v
pracovnim prostiedi. V dalSi Casti bylo vypsano 6 benefitl tymové prace na
pracovisti, jak tymova prace prospiva jednotlivym ¢&lenim tymu, co vSechno se
mohou naucit a jak je tato zkuSenost mlze obohatit o dllezité poznatky a interakci
s lidmi. Poté byl kratce pfedstaven teambuilding, kde se s timto pojmem mizeme
setkat a jaké druhy teambuildingu existuji. V neposledni fadé byla popsana
motivace zaméstnancu. Nejdfive byla kapitola zaméfena na jednotlivce, jaky je
rozdil mezi motivem a stimulem. Dale byly popsany rizné zdroje motivace, jak se
tyto faktory promitaji do pracovniho prostfedi ve formé vykonu pracovnika a jakym

zpusobem muze vedouci pracovnik zlepSit spokojenost pracovnika.

V praktické Casti byla pfedstavena organizace, ze které byl vybran zkoumany tym
lidi. Tento tymbyl popsan, byla pfedstavena jeho hierarchie a pocet ¢lent. Dale byl

Ctenafr seznamen s cilem vyzkumu a technikou sbéru dat, jakym zplsobem byl
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empiricky vyzkum uskute¢nén a dale byly pfedstaveny kone¢né vysledky dotazniku.
V posledni Casti kapitoly byly sepsany skuteCnosti, které z odpovédi vyplynuly a

bylo navrhnuto nékolik doporuceni:

e Teambuilding zaméfeny na posileni vnitfnich vztahd, rozvoj tymové
komunikace a spoluprace

e Setkani vedouciho s jednotlivymi ¢leny tymu

e Proskoleni vedouciho oddéleni o hodnoceni a rozvoji pracovnikl

¢ Nastaveni jasnych nabidek rozvojovych aktivit na pracovisti

e Setkani mimo pracovni prostfedi (taktéz mozno pojat jako teambuilding

s odbornou dopoledni ¢asti a zabavnou odpoledni a vecerni Casti)

Tato doporu€eni by mohli zkoumanému tymu prospét ke zlepSeni situace na

pracovisti a ke zlepSeni pracovni spokojenosti zaméstnancu organizace.

Clovék jako jedinec se v priib&hu Zivota stane sougasti nékolika skupin — v roding,
ve Skole nebo v praci. Casem se uéi v t&chto skupinach Zit a pracovat tak, aby
z toho mél co nejvétsi uzitek. V rodiné mu se spokojenosti pomahaji rodiCe nebo
blizci, ve Skole by to méli byt pedagogové a v praci nadfizeni. OvSem v praci Clovék
stravi mnohem vice ¢asu nez se svou rodinou, proto je dobré byt spokojeny i v praci
a mit dobré vztahy se svymi kolegy. Proto by se vedouci nebo vedeni organizace
méli snazit pfi jakékoliv nesrovnalosti se standardnim procesem nebo projevem
nespokojenosti pomoci pracovnikim tyto problémy vyfesit k jeho spokojenosti, tim

si zaméstnance také udrzi a nebudou tolik fluktuovat.
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Priloha 1 Dotaznik

Ahoj,
prosim o par minut tvého drahocenného €¢asu na vyplnéni tohoto dotazniku.

Jedna se dotaznik, ktery mi bude slouzit jako podklad pro moji diplomovou praci,
vse je plné anonymni, vysledky vam muazu po ukoncéeni dotazniku poslat, nikam
jinam je posilat nebudu a vysledky uvidi jenom komise.

V dotazniku se setkate s pojmem pracovni tym a vedouci pracovniho tymu.
Pracovnim tymem je myslena napf. skupina materialovych planovacu + jejich
koordinator, skupina zakaznického servisu + koordinator, ECC, OES atd. Ti z vas,
co nemaji koordinatora, ale az manazera, berte pracovni tym jako celou logistiku a
vedouciho toho manazera.

Dékuiji, Bara

1. Jak vnimate atmosféru ve svém tymu?

e 1 —velmi pozitivné
e 2 — pozitivné

e 3 —negativné

e 4 — velmi negativné

2. Z jakych davodl vnimate negativni atmosféru?
e oteviena odpovéd
3. Pri pInéni kazdodennich ukoll vyuzivam spolupraci s ostatnimi ¢leny tymu:

e vzdy

¢ velmi Casto
e (Casto

e obcCas

e vyjimecné

4. Davate prfednost samostatné praci nebo tymoveé?

e samostatna prace
e tymova prace

5. ProC€ davate pfednost Vami vybrané praci?

e oteviena odpovéd
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6. Odpovidaji Vami plnéné ukoly popisu Vasi pracovni pozice?

e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne

7. Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?

¢ velmi pozitivné

e pozitivhé

e negativné

e velmi negativné

8. Resi nadfizeny dilezité ukoly a problémy véas?

e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne

9. Zadava vedouci ukoly jasné?

e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne

10. Dava nadrizeny pfilezitost k osobnimu rozvoji jednotlivych ¢lent pracovniho
tymu?

e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne

11. Jakym zpUusobem?
e oteviena odpovéd

12. Na stupnici 1-10 ohodnotte stupen stresu na Vasi pracovni pozici. 1 - zadny
stres, 10 - velky stres.

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
13. Jaké skuteCnosti stres vyvolavaji?

e Spatna komunikace
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e neochota kompromisu

e Casova tisen

e nocni telefonaty

e prescasy

¢ tvrdohlavost dodavatell

e vysoké pozadavky zakazniku

e Ukoly nad ramec pracovnich povinnosti

e prehlcenost

e jiné

14. Jak jste spokojeni s praci ve svém tymu?

e spokojen/a

e spiSe spokojen/a
e spiSe nespokojen/a
e nespokojen/a

15. Co by podle Vas mohlo zlepSit praci v tymu?
e oteviena odpovéd
16. Organizuje vedouci tymu spole¢né akce (sezeni u piva, bowling)?

e ano
e Ne

17. Myslite jsi, Ze jsou tyto akce uzite€né pro stmeleni kolektivu?

e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne

18. Prospélo by Vasemu tymu Skoleni zaméfené na tymovou spolupraci a
organizaci?

e urcité ano

e ano

e ne
e urcité ne

Dékuji za vyplnéni.
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