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Formovani tymu ve specifickych podminkach

Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na analyzu specifickych podminek pfi formovani
a vyvoji tymu v mezinarodnim pracovnim prostfedi v komparaci s pracovnim prostfedim

vefejné spravy.

Pro tuto analyzu byly zvoleny v praktické Casti empirické ukazatele vychazejici
z kvalitativnich a kvantitativnich metod, a to ve formé polostrukturovaného rozhovoru

a navazujiciho dotaznikového Setfeni.

Vyhodnoceni rozhort je provedeno formou kodovani. Pomoci téchto koda byly
stanoveny otazky do dotaznikového Setieni, jehoZ se zucastnilo 341 respondentti. Zkoumana
data byla zjisfovana béhem a po covidové pandemii. Cilem byla komparace nazoru

na pracovni prostfedi od pracovniki na vedoucich pozicich a jejich podiizenych.

Zjistovani dat bylo provedeno jak v soukromém, tak ve vefejném sektoru.
Tato diplomova prace pfinasi nové poznatky a doporuceni od soukromého sektoru smérem
k organim vefejné spravy, a to v oblasti formovani a vyvoje tymu pii specifickych

podminkach prace z domu a fungovani virtualniho tymu.

Klicova slova: tym, skupina, team leader, team building, tymova spoluprace, specifické

podminky, home office, virtualni tym



Team building in specific conditions

Abstract

The thesis focuses on the analysis of specific conditions in team building and team
development in the international work environment in comparison with the public

administration setting.

For this analysis, empirical indicators based on qualitative and quantitative methods
were chosen in the practical part, in the form of a semi-structured interview and a follow-up

questionnaire survey.

The evaluation of the interviews is done in the form of coding. These codes were used
to determine the questions for the questionnaire survey in which 341 respondents
participated. Data were collected during and after the COVID-19 pandemic. The aim
was to compare the perspectives of team leaders and their subordinates on the work

environment.

Data collection was conducted in the private sector but also in the public sectors. This
thesis provides new insights and recommendations from the private sector towards the public
authorities, in the area of team building and development under the specific conditions of

home office and the functioning of a virtual team.

Keywords: team, group, team leader, team building, team cooperation, specific conditions,

home office, virtual team
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1 Uvod

Bez nohou, ale bézi ...

Vétsina zaméstnanc preferuje pracovat z domova, protoze tak udetii CAS.
Cas potiebny k nachystani se do prace, ¢as straveny cestou z a do prace. Cas, ktery jsme
mohli stravit jinak, 1épe. Ale je to tak spravné? Home office se stal po pandemii Covid-19
fenoménem. Lze home office a praci ve virtualnim pracovnim prostiedi vnimat pouze

pozitivné?

Pokud chcete jit rychle, jdéte sami. Pokud chcete jit daleko, jdéte spolu ...

V dnesni dobé rychlych technologickych zmén a dynamického podnikatelského
prostiedi se vyznam formovani a rozvoje PRACOVNICH TYMU stal klicovym prvkem
pro dosazeni uspéchu organizaci. Efektivita tymu! Optimalni vyuziti jednotlivych ¢lent
tymu! Vhodny vedouci tymu! Je nutné sledovat tyto faktory? Jsou pro uspésné fungovani

tymu klidoveé?

Tato diplomovéa prace se zaméfuje na problematiku formovani a rozvoje pracovniho
tymu ve specifickych podminkach jako je tranzice, home office a virtualni tym. Moderni
pracovni prostfedi vyzaduje nejenom schopnost tymové spoluprace, ale i schopnost rychle

se adaptovat na nové pracovni prostiedi a vyzvy!

Sledované specifické podminky nenastavaji pouze v soukromém sektoru. Stal se home
office ve vefejné spraveé, zejména diky dobé nedavné pandemie, kliCovym nastrojem
pro udrzeni kontinuity poskytovanych sluzeb? Umoznila prace z domova flexibilitu
urednikd a rychlou reakci na ménici se okolnosti? Jakym zpisobem se ufednici prizpusobili
novym pracovnim podminkam? Tato prace se bude zabyvat t€émito otdzkami a zkoumat,
zda existuji rozdily efektivni implementace home office ve vefejné spravé a soukromé

sprave.

Diplomova prace si klade za cil zejména pfinést komplexni pohled na formovani
a rozvoj pracovnich tymua v kontextu modernich pracovnich prostredi a pfispét k lepsimu
porozuméni strategiim, které vedou k efektivni integraci novych ¢lenti tymu v ramci tyma
pusobicich v home office prostfedi. ALE existuje univerzalni systém pro onboarding
novacku aplikovatelny v malych domacich spolec¢nostech, zahrani¢nich korporatech

nebo tieba i ve verejné spravé?
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je nalezeni funkéniho modelu formovani tymu
ve specifickych podminkach a transfer znalosti tohoto modelu od soukromého
do verejného sektoru. Prace se zaméfuje na problematiku v Sir§im kontextu a hleda zejména
takové feSeni, které je aplikovatelné nejen napfic soukromym  sektorem,
ale je vhodné i pro implementaci do verejné spravy.

Specifickymi podminkami jsou tranzice (zahrani¢ni pfenos ucetnictvi), home office
a virtualni tym. Transfer modelu a jeho aplikovatelnost ze sektoru soukromého do verejného
je mozny pouze za predpokladu znalosti fungovani specifickych podminek v kazdém z nich.
Jelikoz je tranzice aplikovatelna viceméné pouze v sektoru soukromém, nasledna komparace
je zaméfena piedev§im na podminky home office a virtualniho tymu.

Zaroven prace sleduje specificka omezeni jednotlivych sektort, u soukromého to jsou
interni pfedpisy a zadkony u sektoru vefejného. Tato omezeni jsou v danych sektorech
limitujici a je nutné vést je v patrnosti pii hledani vhodného modelu pro vzijemnou

aplikovatelnost.

Dil¢éim cilem je zhodnoceni a identifikovani moznych problémt vznikajicich
pfi formovani a vyvoji novych tymi, zejména pisobenim specifickych podminek
pracovniho prostfedni mezinarodni spoleCnosti. Jedna se o konkretizovani a definovani

téchto podminek, jejich nasledny vliv na tvorbu a budouci vyvoj pracovniho tymu.

2.2 Metodika

Diplomova préce je rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoretickd Cast prace je zpracovana na zaklade studia odborné literatury a dalSich
relevantnich internetovych zdroji, které souvisi se zkoumanou problematikou. Komparaci
zdroji a porovnavanim poznatki prace definuje pojmy jako tym, budovani tymu

a jeho vyznam, dale pak formovani a jeho rozvoj.
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Prakticka ¢ast je provedena za pomoci dil¢ich analyz se zaméfenim na zjiSténi dat
o formovani tymu. V ramci empirického vyzkumného Setfeni je vyuzivano kvantitativnich

a kvalitativnich metod.

Kvalitativni vyzkum

Nejprve je zvolena technika kvalitativniho vyzkumu v podobé polostrukturovaného
rozhovoru, diky némuz je jednodussi se drzet pfedem piipraveného seznamu témat,
ale zaroven poskytuje dostatek prostoru pro vlastni vypovéd dotazovanych. V piipadé
zajimavé odpovédi je mozné pokladat dalsi dopliiujici odpovedi. Tato technika je také
zvolena diky eliminaci obtizného srovnavani odpovédi respondentd ¢i mozného neprobrani
veskerych témat u dotazniku nestrukturovanému nebo redukci ziskanych dat u dotazniku

strukturovaného. (Hendl, 2016)

Ackoli neni vhodné v polostrukturovaném rozhovoru uzivat otazky, na které lze
odpovédét jednoslovné, presto jsou pro zacatek rozhovoru tyto otazky zvoleny, jednak pro
navazani kontaktu a navozeni pratelské atmosféry. Na druhé strané také pro poskytnuti

prostoru pro respondenty, ktefi se chtéji sami jiz v zacatku rozpovidat.

Polostrukturované rozhovory v této praci jsou vedeny se sedmi vedoucimi tymu
sledovaného subjektu a zabyvaji se zjistovanim okolnosti formovani (ndboru) tymu v dobé
pandemie covid-19, a samotného fungovani nové vzniklych tym ve specifickych
podminkach sledovaného subjektu mezinarodni korporatni ucetni spoleCnosti. Prace vénuje
pozornost také tymu a jeho integrité¢, vyhodam a nevyhodam specifickych podminek,

jako je prace z domova a fungovani virtualnich tymu.

Vyhodnoceni tohoto vyzkumu probiha pomoci kédovani; takovou fazi vyzkumu
s pristupem oznacCovanym jako zakotvena teorie, kdy jsou nashromazdéna empiricka data
(v tomto pripad€ prepis rozhovortu s vedoucimi tymu). Jednotlivé tidaje jsou rozebirany,
pojmenovany a nové poskladany. Jsou tedy hledany spole¢né kody, které zastupuji
sledovana spole¢na témata, vyskytujici se v odpovédich jednotlivych respondenta.

(Sedlackova, 2017, on-line)

Pii pfepisu rozhovord je zvolena tzv. metoda selektivniho kodovani, kdy jsou
zrozhovoru zachovany vypoveédi, které obsahuji podstatna obecna sdéleni. V tomto zptisobu

redukce dochazi sice k manipulaci dat, ale nedochazi ke ztrat€ pivodni informacni hodnoty.
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Tento zpusob je pouzit za GCelem sjednoceni formati rozhovort, s ohledem na rozdilné
vstupni zdroje (Gstni, elektronické, e-mailing), které vedou k néasledné generaci potfebnych

kodu.

Cilem kvalitativniho vyzkumu je ziskani kategorizace klicovych nazora team leadert.
Tyto nazory jsou reflektovany do dotaznikového Setfeni, potiebné k naslednému provedenti
komparace mezi pohledem team leadera a jeho podifizeného na danou problematiku. Ziskana
data jsou statisticky zpracovana a jejich naslednd interpretace vede k formulovani dil¢ich

zavéru, které jsou nasledné pouzity v ramci dalSiho Setfeni.

Kvantitativni vyzkum
Nasleduje kvantitativni vyzkum, ktery je zvoleny zejména z diivodu propojeni
raznych strategii vyuzivanych ke sbéhu dat. Kvalitativni vyzkum je vice holisticky, usiluje

spise o porozumeéni celku a zkouma problematiku v Sir§im kontextu

Nejprve probiha vyzkum v podobé standardizovaného dotaznikového Setreni, které
je zaméfeno na popis, objevovani a zjiStovani dat. Respondenti jsou osloveny pomoci

on-line.

Predpoklady z pfedchoziho vyzkumu jsou vyuzity k formulaci hypotéz. Cilem této
Casti vyzkumu je vysvétlit a popsat, jak dochazi k tvorbé tymu ve specifickych podminkach

tranzice, home office a virtualniho tymu.

Pro potieby tohoto dotaznikového Setfeni jsou stanoveny nasledujici hypotézy
na hladin€ vyznamnosti 0=0,05. Nulova hypotéza Ho nam tika, ze rozdily mezi jednotlivymi
zkoumanymi soubory nejsou vyznamné (pokud je vysledna p-hodnota mensi nez zvolena
hladina vyznamnosti, tak je stanovend nulova hypotéza Ho zamitnuta ve prospéch

alternativni hypotézy Hi):

H1o: Forma vstupniho pracovniho pohovoru se z hlediska pohlavi respondentt nelisi.

H1:: Forma vstupniho pracovniho pohovoru se diferencuje z hlediska pohlavi respondentt.

H2o: Forma vstupniho pracovniho pohovoru se z hlediska véku respondentil nelisi.

H2:: Forma vstupniho pracovniho pohovoru se diferencuje z hlediska véku respondentt.
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H3o: Mira pfipravenosti zasSkoleni novych zaméstnancu se z hlediska pohlavi respondentd
nelisi.
H3: Mira pfipravenosti zaskoleni novych zaméstnanctu se diferencuje z hlediska pohlavi

respondentu.

H4o: Mira pripravenosti zaskoleni novych zaméstnanci se z hlediska véku respondentti
nelisi.
H4: Mira pripravenosti zaskoleni novych zaméstnancii se diferencuje z hlediska véku

respondentu.

H50: Mira pripravenosti zaskoleni novych zaméstnanci se z hlediska délky soucasného
zaméstnani respondentd nelisi.
H51: Mira pfipravenosti zaskoleni novych zameéstnancu se diferencuje z hlediska délky

soucasného zameéstnani respondentu.

H6o: Mira preference prace z domova se z hlediska pohlavi respondentt nelisi.

H61: Mira preference prace z domova se diferencuje z hlediska pohlavi respondentti.

H70: Mira preference prace z domova se z hlediska délky soucasného zaméstnani
respondentu nelisi.
H7:: Mira preference prace z domova se diferencuje z hlediska délky soucasného zaméstnani

respondentu.

U sledovaného subjektu je jednou ze specifickych podminek home office. Pro dosazeni
cile se diplomova prace také zamétuje na preference zaméstnanci v oblasti vefejné spravy.
Nejprve je provedena dikladna analyza médii ve formé medialni reserse, ktera naznacuje
podobné vysledky jako dotaznikovy prizkum. Za Gcelem ovéreni téchto vysledka probihaji
rozhovory s predstaviteli Uradi vefejné spravy. Duvodem oveéfeni je zejména lepsi
porozumeéni prace z domova v prostiedi vefejné spravy; ziskani konkrétnich nazord, postoju
a zkuSenosti zaméstnancu ve vedoucich pozicich uradii vefejné spravy; k doplnéni vysledka
medialni reSerSe. Rozhovory jsou veden s pfedstaviteli ufadi vefejné spravy
ve StfedoCeském kraji, kde autorka zije: za kraj samotny je to Krajsky ufad StredoCeského
kraje, za mésto potom M¢stsky urad Slany a za regionalni rozvoj StfedoCeska centrala
cestovniho ruchu. Utady jsou zvolené kvili odlignosti ve své velikosti i spravni agendg.

Rozhovory jsou vedeny s vrcholnymi ptedstaviteli t€chto urada.
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Zavéry analyz ze vech ¢asti vyzkumu byly konfrontovany komparaci sledovaného
subjektu mezinarodni korporatni spoleCnosti a vefejného sektoru. Vysledky vyzkumu
formovani tymu ve specifickych podminkach byly zhodnoceny a na zavér byly predstaveny

doporuceni k odstranéni vyhodnocenych prekazek.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast prace je zpracovana na zakladé studia odborné literatury a relevantnich
internetovych zdroji. Ve své prvni Casti definuje pojmy jako tym, jeho vyznam, efektivita
a typologie. Nasledujici Cast je vénovana budovani tymu, jeho velikosti, spravnému vadci
tymu, definovani roli jednotlivych ¢lenti tymu. Zavérecna Cast této kapitoly se potom vénuje

formovani tymu, motivaci jeho ¢lent a rozvoji tymu jako celku.

3.1 Tym

»Pokud chcete jit rychle, jdéte sami. Pokud chcete jit daleko, jdéte spolu,* africké
ptislovi. (TOMBOUCTOU, 2020)

Nasledujici kapitola nejprve definuje pojem tym. Predstavi vyznam tymu,
jeho efektivitu nebo vliv znalosti silnych stranek na efektivitu tymu. Vé&nuje prostor
budovani tymu, jeho sestaveni s ohledem na jeho idealni velikost a kvalitu vidce.
Definuje jednotlivé role ¢lend tymu a zpusoby pfistupu vedeni tymu. V ramci formovani
tymu se kapitola zaméfuje na motivaci ¢lend tymu s jejim vlivem na vykon nebo na zptsoby
rozvijeni pracovniho tymu. V samotném svém zaveéru potom popisuje inovativni systém

zaSkolovani novackl tymu tzv. Buddy systém.

3.1.1 Definice pojmu tym

Koncept tymové prace neni snadné pochopit. Kazda organizace vymezuje tymovou
praci jinak, nejCasteji jako seskupeni lidi, kde kazdy ma svij ukol a jednotlivci spolu

vzajemné spolupracuji. To ale pfesné nevystihuje definici tymu. (Hayes, 2002, s. 20)

V zasadé je smyslem tymové prace delegovani a zplnomocnéni. ,, Podstatou tymové
prdce je prevést odpovédnost na cleny pracovniho tymu tak, aby mohly plnit své iikoly,
aniz by neustale musely Zadat vyssi slozky organizace o schvaleni. To znamend, Ze tymy musi
byt dostatecné autorizovany k tomu, aby se v kaZdodenni praxi mohly samostatné
rozhodovat, a musi mit dostatecnou moc k tomu, aby mohly zajistit rfadné plnéni ukolii.*

(Hayes, 2002, s. 20)
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Oproti tomu lze tym chéapat jako seskupeni lidi, ktefi jdou za spoleCnym cilem.
Zdkladem jakékoliv tymové prdce je dobre sestaveny a efektivné fungujici tym. Vychozim
bodem spoluprdce jednotlivych clenii tymii je existence spolecného, predem stanoveného,
Jjasné definovaného cile* (Horvathova, 2008, s, 11). Horvathova (2008, s. 15) také uvadi,
ze pti dosahovani jasné definovaného cile byvaji vyuzivané dovednosti nebo znalosti

jednotlivych ¢lent tymu nebo vzajemna inspirace a podnécovani kreativity.

Dvorakova (2004, s. 131) formulovala definici tymu takto: ,,7ym je mala pracovni
skupina sloZend z pracovnikii riiznych oborii, nebo riiznych utvari organizace. Znakem tymu
Je docasnost jeho existence (vymezend dobou ke splnéni daného iikolu), neformdlni vztahy
mezi cleny, participativni styl vedeni a interakcni spoluprdce.” Jak je mozné vidét,
Dvorakova (2004, s. 131) popisuje tym jako malou pracovni skupinu. Z toho diivodu bude
v jedné z nasledujicich podkapitol této prace popsan i rozdil mezi tymem a pracovni

skupinou.

Zatimco nékteré z uvedenych definic se zaméfuji na zptsob, jakym je tym prospésny

pro vyssi ucel, jiné definice se spiSe zabyvaji slozenim a vlastni organizaci.

Odlisnym a vice obecnym zpusobem se pokusila vyjadiit podstatu tymu Kolajova
(2006, s. 12): , Spolecné dosahneme vice*. Pti tvorbé této definice vychazela z anglickych
vyrazu: ,together (dohromady), everybody (vSichni), achieves (dosahnout), more (vice)“.

Pokud pouzijeme prvni pismena z téchto vyrazl, ziskame anglicky vyraz TEAM.

Zahradkova (2005, s. 19-20) pak tym popisuje jako ,jasné definovany celek
spolupracujicich lidi s casové omezenym cilem, limitovanou velikosti, jasnymi pravidly

a rolemi a s charakteristickym procesem prdce.*

Kolajova (20006, s. 12) také uvadi, ze se jednotlivi ¢lenové tymu snazi o dosazeni
stejného cile, dodrzuji stejnd pravidla nebo nepsané normy, kterd dodrzuji dobrovolné
a spolecné. K tomu dodava Horvatkova (2008, s. 37), ze je tfeba dosahnout toho,
aby vSichni ¢lenové dodrzovali tato pravidla dobrovolné a vSe bylo stanoveno s jejich

souhlasem a pocitem zavazku.

wLakladnim tmelem tymu jsou sdilené myslenky — nejcastéji cile a mnohdy hodnoty.

Diky tomuto sdileni byvaji mozné spontdnni dohody o pravidlech, jimiz se budou vztahy
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v tymu Fidit (dohody, jez mohou pusobit i tehdy, kdyz nebyly napsdny,
c¢i dokonce ani vysloveny), a diky nému také pomérné casto neni problém sdilet i predstavy
o cestdach, jak dojit k cilitm, a metoddch, které budou pri prdci pouzivdny.“ (Plaminek, 2018,

s. 118)

Bedrnova a Novy (1998, s. 93) popisuji tym jako specificky druh pracovni skupiny,
ktera je ,,zpravidla vnitrné formdiné nestrukturovanou malou skupinu lidi, kteri v jejim ramci

podavaji po stanovenou dobu spolecny vykon.*

3.1.2 Vyznam tymu

,,Lidé jsou ve své podstaté spolecenskd zvirata a moderni lidska spolecnost se skladd
z mnoha ruznych skupin. Kazdy ndlezime k nékolika socialnim skupindm, jako je gender
nebo spolecenskd trida, stFedné velkym skupindm, jako je povolani i profese,

a malym skupinam, kterymi jsou kluby, rodiny ci zdjmové skupiny. “ (Hayes, 2002, s. 20)

Prace v tymu tedy spojuje jednotlivce. Kazdy jednotlivec pfinasi do tymu své znalosti
a védomosti, diky tomu ma tym k dispozici vice moznosti feSeni moznych problémd.
Lidé spolecné odvedou lepsi praci, protoze vzajemné spolupracuji a Cerpaji védomosti
a zkuSenosti navzijem. Inspiruji se tak ke kreativnimu mysleni, spole¢nou komunikaci
dochazi k rozvoji kazdého &lena, ale i vedouciho tymu. Clenové tymu se vzajemng zastupuji
v dobé nepfitomnosti (nemoc, dovolena), poméhaji si v krizovych situacich,

zejména kdy je velky napor na vykon.

Clenstvi v tymu zvySuje jednotliveim sebevédomi, védi, ze se maji o koho opfit,
maji se od koho ucit a dale se tak rozvijet. Spravedlivé rozdeleni prace mezi €leny tymu

je také prevenci proti stresu, ¢imz snizuje riziko ,,syndromu vyhoteni®.

Ve slovniku pojmu k fizeni lidskych zdroja uvadi Dvotrakova (2004, s. 131) tyto hlavni
efekty tymové prace: pruznost, rychlost, vzajemna vypomoc Clend tymu nebo snazsi

komunikace.

Nejvétsim pfinosem tymu je, ze se v ném spojuji schopnosti, dovednosti a perspektivy

¢lent tymu a pristupy k feSeni problému, diky kterym mohou byt feSeny komplexni ukoly.
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Na rozdil od prace jedince je prace v tymu mnohem efektivnéj§i a je pravdépodobné,

ze bude dosazeno mnohem vét§iho vykonu. (Thomas, Kinast, Schroll-Machl, 2010, s. 301)

Bedrnova a Novy (1998, s. 101) jmenuji vyhody a nevyhody pracovnich tymu:
vyhody pracovnich tymt: vétsi tvorivost, ochota uchylovat se k neobvyklému feseni,
riziku a originalité, ,vic hlav vic vi“, vychovny dopad na mlads§i pracovniky
(rychleji se vSe nauci a ziskaji zkuSenosti), vytvoreni podminek stimulujicich pro rozvoj
vSech Clent, uspokojeni fady psychologickych potieb ¢lent tymu,
nevyhody pracovnich tymia: miize dochazet k autocenzufe vlastnich napadd a nazord,
pokud se lisi od vétsiny, dale muze dochazet k precefiovani jednoty tymu,
ke stereotypnimu pohledu na okoli (na jiné tymy a ostatni pracovniky),
muize dochazet ke skupinovému tlaku proti kritice zvenci a proti argumentim, které
zpochybiiuji spole¢nou iluzi, mize dochézet k nerealnému optimismus ve smyslu

dosazeni cild a vybéru metod k jejich dosahovani.

3.1.3 Efektivita tymu a vliv silnych stranek

Bedrova a Novy (1998, s. 97) uvadéji, ze vysledek a samotny prubéh tymové prace

muze ovliviiovat cela fada faktori. Radi se sem napiiklad: stanovené cile, charakter

pracovniho ukolu, Cas, kvalifikaéni a demografické struktura, velikost tymu a profesni

struktura. Jednim z casto opomijenych faktort, na kterych zalezi uspéch tymu,

jsou podminky, které jsou pro tym ve firmé nastaveny.

Bedrnova a Novy (1998, s. 99) dale uvadi body, podle kterych se da jiz pfedem

predpokladat, ze tym bude uspésny, a to jesté pred projevem skute¢nych vysledki:

vSichni ¢lenové tymu sleduji spolecny cil. Na jeho formulovani se vSichni spolupodileji
nebo je také mozné, ze jim tento cil byl urceny,

diky vzniku synergickému pole se uvoliluje individualni schopnost a tvofivost ve
prospéch spolecného cile,

v tymu panuje specificky systém postihi a odmeén, které obvykle mivaji spise socialni
povahu, nikoliv tedy materidlni. Postihy obvykle mivaji pfesah az do humorného
charakteru a mivaji blizko ke sdilenému humoru,

ocividna je tymova sebedivéra a sebehodnoceni. To miva piesah az do vytvoreni silného

konkuren¢niho soutézeni nebo rivality vzhledem k jinym pracovnim skupinam a tymam,
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- zpravidla neformalné¢ a pomémé rychle se vytvareji diferencované vzajemné vztahy,

od nichz se odviji neformalni socialni struktura.

Metreveli a Kajaia (2015, s. 29) naopak uvadi, ze efektivita tymu zavisi pouze na tfech
skuteCnostech: produktivnim vysledku, schopnosti adaptovat a ucit se ¢i na osobni

spokojenosti.

Podle jiné teorie jsou klic¢ové tyto tfi elementy: obsah, proces a chovani. Obsah v tomto
podani zahrnuje velmi dilezitou vizi, cile, smér, strategie, predpoklady a moznosti.
Obsah je divod, pro¢ by tym mél byt sestaveny. Procesy mohou byt rozdéleny na tymové
a organizacni. Pokud tento bod zjednodusime, je mozné fici, ze se jedna o plany, postupy
a nastroje, které lidé dodrzuji, aby pomoci nich dosahli svych cilt. Procesy v neposledni fadé
zasadnim zpusobem ovliviluji to, co citime a v co véfime. Poslednim z té€chto tfech element
je chovani. Je totiz tim, co o nas vypovida, jaci jsme, v co véfime a co citime.
Je vhodné docilit takové chovani, které bude podporovat uspéch tymu, vzajemnou davéru,
zavislost, transparentnost, schopnost vazit si individualnich rozdill a ucit se. (Wong, 2007,

s. 27-71)

Jednim z vyznamnych faktord, které maji dopad na vykon tymu, jsou interni vnitro
tymové procesy a externi aktivity, které probihaji mezi tymem a jeho okolim.
Celkova uspésnost tymu pak muze zaviset na zplisobu interakce mezi tymem a firmou.
Z tohoto duvodu délaji nékteré tymy takové aktivity, jakymi je ochrana pied externim
tlakem, zajisténi dostate¢nych zdroju a prostredku, zajiSténi podpory tymu a presvédCovani
okoli a spravném sméfovani tymu. V neposledni fadé miize mit tym mezi ¢leny zastoupeni

pro jednani s ostatnimi lidmi a odd€lenimi ve firmé. (Hayesova, 2005, s. 113)

Alcona a Caldwell (in Hayes, 2005) provadéli vyzkum zpuasobt interakci tymu
s okolim a dosli k zavéru, ze zpusob interakce tymu s vedenim spolecnosti zasadnim
zpusobem ovliviiuje celkovou Uspésnost tymu. Z vyzkumu vyplynulo, ze uspésné tymy
vénuji velkou pozornost vyslaneckym aktivitam. Tyto aktivity zahrnuti ochranu pred tlakem
zvenci a vyhledavani zdroji. Zaroven také tyto aktivity zahrnuji jednani s ostatnimi lidmi
v organizaci a presvédcuji ostatni, aby tym podporovali. V neposledni fadé v uspéSnych
tymech mizeme pozorovat vysokou troven koordinacnich aktivit. Problémy v organizaci

se projednavaji se ¢leny vSech tymu a ziskava se tak zpétna vazba.
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Samotny tlak na vykon nemusi byt vzdy idealni, i kdyz kratkodobé se muze zdat,
ze se jedna o nejlep$i mozny postup. Je dulezité, aby se tymy drzely vSech stanovenych
procest a diky tomu dochazelo k Cerpani vSech dostupnych znalosti jednotlivych ¢lend tymu,
rozvoji jejich kreativity a uceni (Gardner, 2012, s. 33-34). Edmondson (1999, s. 354)
popisuje, ze psychologické bezpeci je konstrukt, ktery je vnimany jako sdilena ,,vira, Ze tym

Jje bezpecnym mistem pro mezilidské riskovani.*

Podle Mikikangas (2016, s. 785) ma vliv na vykonnost také angazovanost tymu i jeho
jednotlivych ¢lent. Pravé angazovanost je tim, co se pozitivn€ odrazi ve vykonnosti tymu.
Na produktivitu tymu ma pozitivni vliv modelovani pracovnich mist zaméstnanci,

ktefi si svou praci sméji uzpusobit na miru.

Znalost silnych stranek tymu na jeho efektivitu

Podle Buckinghama (2007) mivaji tymy zalozené na silnych strankach mnohem lep$i
vysledky, konkrétné: Tymy postavené na silnych strankach dosahuji o 12,5 % wvySsi
produktivity nez tymy, které se silnymi a slabymi strankami svych cleni nepracuji.
Ty tymy, které dostavaji zpétnou vazbu na své silné stranky, dosahuji o 8,9 % vyssi
ziskovosti. Clenové vysoce vykonnych tymd vyuZivaji po 75 % svého &asu silnych stranek.
Pokud se v tymu pracuje se znalosti silnych stranek, je tim mozné snizit absentérstvi az o 37
%. Ve vysoce angazovanych tymech muizeme pozorovat také vysokou angaZovanost
zakaznikQ, a to konkrétné€ vyssi o 12 %. Zpétna vazba ohledné silnych stranek umi snizit

fluktuaci az o 14,9 %.

Dal§im autorem, ktery pojednava o prospésnosti znalosti silnych stranek je Rath
(2007). Uvadi, ze pokud lidé pii praci vyuzivaji znalosti svych silnych stranek, umi lépe
zachazet se zakazniky, radi chodi do prace, denné podavaji nadprimeérné vykony, s kolegy
maji pozitivngj§i vztah, v§em lidem ve svém okoli vypravi, v jak skvélé firmé pracuyji,

a navic prozivaji mnohem vice inovativnich, kreativnich a pozitivnich momentt.

Konzultaéni firma Wyatt (Watsibm, 2009) provadéla v roce 2009 studii. Zkoumala
v ni celkem 115 firem. Ze studie vyplynulo, ze pokud se jedna o firmu s vysoce
angazovanymi zameéstnanci, jeji zameéstnanci dosahuji az cCtyfikrat lepsiho financ¢niho
ohodnoceni v porovnani s firmami se $patnou mirou angazovanosti. Obdobné vysledky
vyplynuly také ze studie, kterou provadéla spoleCnost Towers Perrin-ISR (2018).

Cilem této studie bylo prozkoumat 50 mezinarodnich spolecnosti a shrnout, zda v pribéhu

23



jednoho roku (zkoumané obdobi) dosahovaly lepSich vysledkti zaméstnanci s niz§i nebo
vy$$i mirou angazovanosti. Dalsi podobnou studii provadél institut Keneca research institute
(2009), ktery zkoumal 64 organizaci a dospél ke zjiSténi, ze firmy s vysokou mirou
angazovanosti dosahuji dvakrat vyssich ro¢nich Cistych ziskt v porovnani s firmami s nizkou

mirou angazovanosti.

Kromé benefitem zaméfeni na silné stranky je docileni pocitu zivotniho Stésti.
Vyzkum na toto téma provadél Selingman (2005), ktery do svého vyzkumu zapojil
do vyzkumu 577 ucastnikt. Jejich tkolem bylo zvolit jednu ze svych jedinecnych silnych
stranek. Této silné stranky nasledné méli vyuzivat kazdy den po dobu jednoho tydne,
pri¢emz méli pouzivat stejné a odlisSné postupy. Ve vyzkumu bylo zjisténo, ze u€astnici byli
mnohem spokojen€jsi a §t'astnéjsi a zaroven se u nich projevovalo mnohem méné symptomu

deprese. Ziskané pozitivni pfinosy navic pietrvavaly i po skonceni daného experimentu.

Sorenson (2014) mezi benefity navic jesté pfipojil informaci, Ze orientace na silné
stranky ma dopad nejen na pocit Stésti, ale také na zlepSeni zdravotniho stavu.
Také poukazuje na vyzkum, ktery provadéla spoleCnost Gallup, z néhoz vyplynulo,
ze zaméfeni na silné stranky pozitivné puisobi také na celkovou pohodu lidi. Pokud ¢lovek
travi co mozna nejvice ¢asu z celého dne délanim véci, které déla rad a dobfe, tim zvySuje
svlj pocit Sté€sti a spokojenosti. Lidé s timto pfistupem jsou navic mnohem vice
odpoCinutéjs§i, radéji se budou ucit novym vécem, budou plni elanu do prace,
budou se mnohem vice nahlas smat a celkové se vice usmivat. Dalsim dilezitym faktorem

orientace na silné stranky bude, ze budou citit, protoze se s nimi jedna s respektem.

Benefity silnych stranek shrnuje Miihlfeit a Costi (2017) nasledujicim zptsobem:
Pokud si leadefi budou cenit a vazit potencialu svych pracovnikd, ziskaji tim napadité,
spokojené a loajalni pracovniky. Takovi leadefi se pro svoji praci na konkrétnich projektech
snazi najit takové pracovniky, jejichz potencidlem bude schopnost zajimavé a kreativné
vyuzit svych silnych stranek. Fungovani takovymto zptsobem je pro vét§inu pracovniku
mnohem dilezitéjsi nez ziskani vznosné znéjici funkce nebo ziskani financ¢ni prémie.
Miihlfeit a Costi (2017) se také domniva, ze je velmi dulezité dat lidem moznost béhem
pracovniho procesu vyuzit svého vlastniho potencialu. Takovy pfistup totiz muze zajistit

jistotu vysledku, ziskd a uspéchu.
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3.1.4 Typy tymu

Tymy mohou mit mnoho podob a rizné funkce. Hayes (2002) rozd€luje tymy
nasledovné:

1. Produkcni tymy — tymy poskytujici sluzby. Jedna se o tymy, které se aktivné zapojuji
do vyroby, produkce nebo sluzeb. Patii sem tedy tymy na pasové vyrobé, letusky, tymy
hornikd, programatorské tymy. Jejich prace je v zasadé€ rutinni, smyslem je zajiSténi
plynulé produkce/vyroby nebo zajisténi sluzeb. Tyto tymy vétSinou pracuji nezavisle
na zbytku organizace, avSak jsou zavisli na pfitomnosti manazera,
ktery funguje jako pojitko mezi tymem a zbytkem organizace. Je tieba si uvédomit,
ze produkéni tymy pracuji na zakladé jasné stanovenych pravidel/norem,
které je tieba dodrzovat. Chybi tedy prostor pro kreativitu.

2. Realizacni tymy — tymy vyjednavaci, skladajici se z vysoce specializovanych odbornika.
Tento tym je vytvareny za ucelem splnéni odborného tkolu, role kazdého ¢lena je jasné
definovana. Patfi sem tymy chirurgl, sportovni tymy, posadka pilotni kabiny atd.
Tymy jsou zcela orientovany na splnéni zadaného ukoll, kazdy ¢len vyuziva své odborné
znalosti a dovednosti, aby bylo cile dosazeno. Nastaveni cile je ulohou manaZzera.
Jakmile cil predstavi tymu, vzdava se zodpovédnosti, ta pifipada zcela na tym.
Ukolem manaZera tak neni fizeni jednotlivych aktivit, ale jejich koordinace.

3. Projektové a vyvojové tymy — tymy vyvijejici produkt, vyzkumné a projektové tymy,
pracujici v del§im Casovém rozpéti. Tymy mohou byt sestavovany za ucelem splnéni
konkrétniho cile, po skonceni se Clenové tymu rozchéazeji. At uz je zivotnost jakakoliv,
skladaji se tyto tymy vétSinou z vysoce technicky ¢i odborné specializovanych
jednotlived z raznych obort. Prace je organizovana v ramci tymu, jsou tedy relativné
nezavislé na zbytku organizace.

4. Poradni tymy, které plni roli poradce v otazkach organizace prace a rozhodovani.
Klasickym pfipadem jsou tymy slozené z predstaviteli vys$§iho managementu.
Tato kategorie zahrnuje také specializované poradenské tymy, jako naptiklad personalni
tymy €i tymy finan¢niho planovani, které ale nutné nemusi byt na nejvyssich urovnich
spoleCnosti. Rovnéz jsou sem fazeny tymy orientujici se na kontrolu kvality a tymy
orientované na aktivni zapojeni zameéstnanci. Jejich tkolem je pfichazet s napady,
doporucenimi a navrhy.

(Hayes, 2002)
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Ralf H. Bay (2000) se rozhodl klasifikovat tymy na zakladé dvou charakteristik:
- doba fungovani tymu, kdy se mize jednat o Casové omezené nebo dlouhodobé fungovani
tymu,
- organizacni identita, kdy tymy mohou byt soucésti organizace; tym a organizace jsou v

tomto piipad€ identické, nebo existuji vedle formalni organizace.

Tymy podle téchto charakteristik miazeme rozdélit:

1. T¥m, ktery je soucasti organizace, funguje dlouhodobé, je autonomni. Orientace tymu je
zaméfena na ekonomické cile, zeyména na konkurenceschopnost. V ramci autonomie plni
tym ukol komplexnég, tedy jsou v ném zahrnuty funkce fidici, vykonné i kontrolni,
s dirazem na eliminaci konflikti s vedenim a ostatnimi organizacnimi slozkami.
Podminkou pro existenci je procesné usporadand organizace, coz umoziuje zadani
komplexniho tkolu a urCeni ukazatelt vykonu. V ramci tohoto tymu se jednotlivi ¢lenové
mohou zastupovat, od Clent je vyzadovano zvladnuti fady riznych Cinnosti (rotace
prace), tésna spoluprace Clenii a ochota ucit se novym vécem. Jen urCité ukoly maji
na starosti specialisté. Dulezita je spravna volba clend a jejich motivace,
protoze tym se sam fidi, zodpovida za vystup, kvalitu a proces. Vedouci ma jasné dané
kompetence, zastava roli kouce. Z vySe uvedeného je zfejmé, ze tento typ tymu je uspésny
a efektivni zejména v piipadé samostatné pracujicich, kvalifikovanych a vysoce
motivovanych jednotlivca.

2. Tym, ktery je soucasti organizace, ale fungujici na omezenou dobu. V tomto piipadé
se jedna o homogenni pracovni tym, ktery je vétSinou zfizovan ve vyrobnich zadvodech.
Clenové pochazeji zpravidla z jednoho pracovniho tseku. Schiizky jsou vedeny
moderatorem, jehoZz ukolem je na spoleénych setkanich clent tymu vysledovat,
analyzovat a vyftesit problémy tykajici se kvality v jejich pracovnim useku.

3. Tym, ktery neni soucasti organizace (existuje vedle ni), dlouhodobé fungujici, projektovy
tym. Tento tym je sestaveny za ucelem zvladnuti projektu, at' uz jednorazového
& mimofadného, a za splnénim definovaného cile. Clenové tymu jsou seskupeni
do projektovych tymu s uritym tkolem. Vybér ¢lend je na zaklad€ odbornych znalosti,
schopnosti pracovat v tymu a moznosti byt uvolnén ze soucasného tymu do tymu
projektového. Vyraznym rysem je oteviena komunikace v ramci tymu, ¢lenové maji
pravo na svuj nazor a zaroven musi respektovat nazory ostatnich. Po uspésném ukonceni

projektu jsou Clenové obvykle povéreni feSenim novych projektovych tkolt. V ¢ele tymu
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stoji projektovy manazer nebo vedouci projektového tymu, ktery je zodpovédny
za dosazeni cili projektu i za samotné sestaveni tymu. Projektovy manazer by nemél
uplatiiovat autoritativni styl fizeni. Mél by mit vliv na odménovani ¢lent projektového
tymu.

4. Tym, ktery neni soucdsti organizace fungujici omezenou dobu —  hot group®.
Jedna se o klasicky tym, kde spolecné pracuji jednotlivci riznych odbornosti, z riznych
Casti organizace. Muze byt definovan jako tym mezioborovy, skladajici se z riznych
Clent stejnych nebo odlisSnych hierarchickych urovni. Tym plni specialni ukol,
je veden tymovym vedoucim. Kromé funkce splnéni ukolu, ma i funkci fidici — sam se
fidi, kontroluje a organizuje. Pro uUspésné fungovani je dulezité provést potiebna
organizaCni opatfeni, zvolit vhodné metody organizace prace a vytvafeni vzajemné
davéry. Po splnéni tikolu je tym rozpustén.

(Bay, 2000)

Dle Bélohlavka (2008) se v praxi organizaci setkame s riznymi typy tyma:

1. T¥ym pracovisté (oddélenti, Gtvaru). Pracovnici z jednoho ttvaru jsou bréani jako pfirozeny
tym, protoze se ocekava, ze clenové se budou vzajemné podporovat, pomahat si,
a predevsim spolu budou komunikovat. Zvlastni roli ma v tymu vedouci, ktery bude
tymového ducha bud’ posilovat nebo také zanedbavat. Spravny vedouci se bude zajimat
o nazory svych podfizenych, bude brat ohled na jejich postoj k feSeni problému a bude
vést pracovniky k vzajemné podpore.

2. Spoluprace mezi sménami, a to hlavné ve vyrobé. V tomto piipadé je dilezité,
aby si jednotlivé smény predavaly informace. K tomu je potfeba vytvorit vhodné
organiza¢ni podminky, jako napfiklad zaznamy o pribéhu smén. Nezbytné je sdileni
zasadnich informaci, jako napfiklad vznikly problém b&hem smény, tedy nenechavat
zjisténé problémy druhym.

3. Mezioborové (interdisciplindrni) tymy. Vznikaji v pfipad€, ze mnohé problémy nelze
ulozit k feSeni jednotlivym utvarim. Vznikaji proto mezioborové tymy,
slozené z odbornikil napfi¢ utvary organizace. Kazdy z téchto odbornikti pfinasi svou
specializaci, proto interdisciplinarni tymy vyzaduji znacnou davku pochopent a vstiicnost
vuéi ostatnim. Jsou zaméfeny jak na feSeni dil¢ich problému, tak na spolupraci v urCité
oblasti. Clenové tymu jsou za ucast odméiovani jako za praci, ktera piesahuje rozsah

jejich povinnosti.
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4. Vrcholovy tym. Sestaveny z vrcholovych manazerti nebo ¢lent predstavenstva, kdy kazdy
¢len zastupuje jednu odbornou oblast jako technologie, lidské zdroje, finance.
Tento tym ma klicovy vliv na fungovani celé organizace, funguje-li neefektivné,
muize ohrozit celou organizaci.

5. Procesni tymy. Jejich funkci je zefektiviiovat praci jednotlivych ttvari ve firmé.
Jsou postavené na navaznosti ¢innosti jednotlivych atvart, napiiklad oddé€leni vyroby
spolupracuje s expedici. Kazda zakazka ma pak charakter tymové prace. Clenové tymu
jsou vyhodnocovani nejen podle vysledku tymu, ale také podle vysledkt zakazek.

6. Firma jako tym. Cela firma se sklada z jednotlivych ¢asti, tyma, které spolu vzajemné
spolupracuyji.

7. Spoluprace s externimi partnery. Tymova prace muze prekonavat ramec organizace.
V souCasné dobé firmy usiluji o vytvoreni dlouhodobych vztahii nejen v ramci
organizace, ale také s externimi partnery, jako jsou dodavatelé, zakaznici.
Tyto vztahy jsou zalozené na vzajemné davére, hledani novych cest ¢i spolupraci
s profesnimi ¢i z4jmovymi sdruzenimi, jejichz aktivity souvisi s ¢innosti organizace

nebo s vy§simi spoleCenskymi cili.

Soucasna podnikovd prace je specificka tim, ze je v nekterych pfipadech po
manazerech 1 zaméstnancich vyzadovana urcitd mobilita. S tou se nejCastéji setkavame

v ramci multikulturnich tymu. (Katzenbarch, Douglas, 1993)

Vyhody multikulturnich tymu

Hlavni a velkou vyhodou multikulturniho tymu jsou kulturni rozdily. Ty by meély byt
brany jako ptfednost a mély by byt vyuzité jako silné stranky. Specifikem multikulturnich
tymu je vyssi mira kreativity. Proto je vhodné, aby multikulturni tymy dostavaly za tkol
zejména ukoly s vysokou mirou kreativity. Diky riznym pohlediim na nejriznéjsi témata,
jinym nazorum a myslenkovym vzorcim jsou vysledkem prace takovych tyma nejrizngjsi
teseni. Clenové tak piichazeji s vice moznostmi feSeni nez v piipads, Ze by se jednalo

o monokulturni tym. (Zadrazilovéa, 2007)

Prikladem ukolu multikulturniho tymu je feSeni zalezitosti investiCni povahy.
Oproti tomu rutinnich ukolti a implementacnich fazi projektového fizeni se 1épe zhosti

monokulturni tymy. (Zadrazilova, 2007)
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Nevyhody multikulturnich tymua

Mezi hlavni nevyhody multikulturnich tyma patii jazykova bariéra nebo rtzna
jazykova uroven jednotlivych pracovniki. Komunikace v multikulturnim tymu vyzaduje
vétsi otevienost. Jedinci s jazykovou bariérou pak byvaji Casto povazovani za nekompetentni

a slabé, byvaji vynechavani z procesu a prehlizeni. (Dédina, Odchazel, 2007)

Dalsi nevyhodou muze byt i odlisné chovani. Kazdy pracovnik mtze mit jiné navyky,
které mohou byt typické pro danou kulturu. V diasledku toho mize dochazet ke konfliktim
a tim se ztézuje tymova prace. Jednotlivé narodnosti totiz mohou povazovat zvyky jiného
naroda za nevhodné. Piikladem muze byt i rozdilna temperamentnost nebo tendence
k dominantnimu chovani. To ma v disledku vliv na prosazovani myslenek toho ¢lena tymu,
ktery ma tendenci k dominantnimu chovani, a tudiz i k prosazovani svych nazoru.
Prevazujici postaveni v tymu muze predstavovat i kulturni prestiz. Tu mizeme pozorovat

naptiklad u Ameri¢ant. (Dédina a Odchazel, 2007)

3.1.5 Rozdil mezi tymem a pracovni skupinou

V nékterych pfipadech byva skupina pouzivana jako synonymum ke slovu tym,
coz dokazuje tvrzeni Kolajové (2006, s. 11), ze posledni dobou pozorujeme nesrovnalosti
mezi terminem tym a terminem skupina. Tym se vSak od pracovni skupiny lisi.
Vytlacil a Masin (1998) uvedli, ze v tymu ,,maji jednotlivci spolecny cil, v némz pracovni
cinnosti a dovednosti kazdého clena vzdjemné na sebe ucelné a plynule navazuji, jako —
uzijeme-li mechanické a statické analogie — na sebe navazuji jednotlivé casti skladacky

a dohromady vytvareji urcity vzor.”

Urban (2013, s. 166) pak uvadi, ze rozdil mezi tymem a skupinou je v tom,
ze tym oddé€luje od pracovni skupiny ur€itd mira samostatnosti a vnitini soudrznosti.
Sestavovani a fizeni tymu nebyva vzdy zcela jednoduché, proto se rozhodné ne vzdy
z pracovnich skupin rekrutuji i pracovni tymy. Tymy byvaji specifické také jakousi vnitini
autonomii a wvnitfni soudrznosti. Mivaji moznost rozhodovat o pravidlech, postupech
nebo napiiklad o rozdéleni prace. Na kvalitu prace jednotlivych ¢lenti pak dohlizeji ostatni
¢lenové tymu, z toho divodu pak manazer nemusi kazdy den zasahovat do kazdodenni prace

svych ¢lent. Mezi ¢leny tymu byva podporovana spise spoluprace nez souté€zivost.
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O tym se podle Urbana (2008, s. 166) nejedna, pokud jsou Clenové fizeni jednotlivé
svym nadfizenym nebo pokud manazer kolem sebe shromazdi pfi rozhodovani a feSeni
své podiizené tehdy, pokud potiebuje odbornou konzultaci. Podobné na problematiku
nahlizi také Horvathova (2008, s. 12), ktera uvadi, ze v pracovni skupin€ lidé mohou

pracovat samostatn€, aniz by vykon jejich prace souvisel s praci ostatnich ¢lent.

Dal§imi autory zkoumajici uvedené rozdily jsou Vyrost a Slaménik (2008, s. 322):
,,O skupinu se jednd, pokud jeji clenové sice maji néco spolecného, ale na druhou stranu

se ¢lenové lisi takovymi znaky, jakymi je napriklad viiv, uzavienost nebo urcité znaky.

Rozdil mezi tymem a pracovni skupinou je podle Bedrnové a Nového (1998, s. 86)
v tom, ze tym je podfazenym pojmem pro skupinu. V tymu je vSak kladen vétsi daraz
na spole¢nou odpovédnost za dosazené vysledky. Jednotlivi pracovnici nekdy pirekracuji
své kompetence a zaroven spolupracuji s kolegy z jinych obort, a to napfiklad tim,
ze je zadaji o konzultaci k dané véci. Prace tymu byva obvykle typicky méné formalnimi

vztahy mezi spolupracovniky a vysledky ¢innosti byvaji Casové omezené.

Pomérné podrobné popsala rozdil mezi tymovou a skupinovou praci Kolajova (2006,
s. 14), zejména v nasledujicich bodech:
Charakter prdce
- tymova spoluprace — vime co, ale nevime, jak; nedostatek informaci o zptisobu feseni,
- skupinova prace — vice co a vime jak; dostatek informaci pro feSeni;
Charakter rizeni
- tymova prace - spolecna odpoveédnost vSech za vysledky; spiSe neformalni pravidla,
- skupinova prace — osobni odpoveédnost vedouciho; fad a pravidla; formalni postupy;
Klicové predpoklady nspéchu
- tymova prace — porozumeni cili; vira ve vysledek, heterogennost tymu,
- pracovni skupina — kvalita vedouciho a lidi; motivace ¢lend;
Reseni nazorovych konfliktii
- tymova prace — spolecna diskuze, nutnost nalezeni spolecné feci, v ptipadé nesouhlasu
jednoho Clena nutnost presveédcit ostatni nebo se podridit,
- pracovni skupina — konecné rozhodnuti je v rukou vedouciho; kdyz clen skupiny
nesouhlasi, mize nesouhlasit az do konce a neni mu to k ni¢emu dobré.

(Kolajova, 2006, s. 14)
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Rozdilim mezi skupinou a vysoce vykonnym tymem uvadi i Kriiger (2004, s. 14):
Jak je to se zdjmy clemi? U skupiny kazdy obvykle sleduje vlastni zajmy, u vysoce
vykonného tymu vS§ichni tdhnou za jeden provaz.
Jak je tomu s cili? Ve skupiné kazdy sleduje cile rizné. U vysoce vykonného tymu maji
vSichni cil jeden.
Co ma prioritu? V pracovni skupiné Clenové sleduji své osobni zajmy. Oproti tomu
ve vysoce vykonném tymu ma nejvyssi prioritu piislusnost k tymu.
Jakd je motivace? U pracovni skupiny musi motivace vzdy pfichazet z venku a ¢lenové
pracuji zkratka tehdy, kdyz ,,musi“. Oproti tomu v tymu jsou ¢lenové motivovani zevnitt
a pracuji prosté proto, ze chtéji.
Kdo a komu konkuruje? Ve skupiné predstavuji jednotlivi Clenové pro sebe navzajem
konkurenci. Oproti tomu ve vysoce vykonném tymu sméfuje konkurence smérem ven.
Jak se komunikuje? Ve skupiné probihd komunikace zcéasti skryt€ a zCasti oteviené.
Ve vysoce vykonném tymu probiha informacni proces a zpétné vazby oteviené.
Jak je tomu se vzdjemnou ditvérou? Ve skupin€ byva obvykle divéry mezi Cleny pomérné
malo. Oproti tomu u vysoce vykonného tymu je mezi ¢leny navzajem pomérné silna divéra.

(Kruger, 2005, s. 14)

Hayes (2005, s. 176) dodava, ze i presto, ze se pracovni skupina a tym v nékterych
znacich 1i8i, stale u nich pfetrvava mnoho spoleCnych znakd. Napfiklad ten, ze byva
charakteristicky pro oba utvary vyvoj skupinovych norem. I kdyz je pravdou, ze tymové
normy byvaji vice zaméfené na tkol nez normy bézné pracovni skupiny. Dal$im spole¢nym

znakem je pak napfiklad koheze.

3.2 Budovani tymu

Podkapitola o budovani tymu nejprve piestavi, jakym zpisobem k budovani tymu
dochazi, jak by mél byt velky, jaké vlastnosti by mél mit vidce tymu a jak by méli byt
vybirani pracovnici. PopiSe definovani roli, norem a slozeni tymu, ukdze model tymovych
roli podle Jifiho Plaminka a Mereditha Belbina. Déle také metody, jakymi je pfijeti socialni

identity, pfistup zaméfeny na ukol, hodnotovy pfistup a interpersonalni piistup.
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3.2.1 Sestaveni tymu, jeho velikost a vudce

Pfi samotném sestaveni tymu je tfeba se zamyslet nad zdkladnimi parametry, za jakym

ucelem bude tym vytvoren, kdo bude jeho vedoucim, jak bude tym velky, jaka je potfebna

kvalifikace ¢lent tymu, jak budou rozdéleny tymové role.

Jesté, nez bude tym sestaveny, je tfeba zodpovedét si nasledujici otazky:
jakou odbornou praxi by méli mit ¢lenové tymu,
jaka forma kooperace bude nutna,
jaké osobnostni rysy budou mit ¢lenové,
jaké znalosti a dovednosti by méli mit clenové tymu,
jakym zpusobem bude tym organizovany,

jak bude tym velky.

(Kruger, 2007, s. 25)

Budovani tymu a jeho dalsi vyvoj jde ruku v ruce. Paklize je budovan §patny tym, jeho

rozvoj bude stagnovat a pokud se preci jen bude rozvijet, pak to pravdépodobné bude

neefektivnim a Spatnym zptsobem. Dale je také nutné, aby byly podchyceny vlastnosti

raznych osobnosti a mélo by jich byt maximalné vyuzito. Schopnosti jednotlivych ¢lent

tymu by pak mély byt takové, aby se vzajemné dopliovaly. (Meier, 2009, s. 17).

Tym muize byt sestaveny z personalni zakladny firmy nebo z externich zdroju.

V kazdém piipadé€ je tieba akceptovat vazby nebo vybér, ktery muze probihat formou

vybérového fizeni na trhu prace. (Meier, 2009, s. 17.)

Podle Kriigera (2004) prochazi tym od svého vzniku tfemi vyvojovymi fazemi:

Faze formovani — pfistupy k formovani tymu mohou byt velmi rozlicné.
Naptiklad, je mozné sestavit tym z ruznych oblasti a profesi. Jinou moznosti je pak
opacny postup a to ten, ze je jmenovan vedouci a ten si nasledné sestavi tym sam.
V neposledni fad€ je také mozné, aby si tym sam zvolil svého vedouciho na zakladé
projektovych pozadavka. Pribézné dochazi k restrukturalizaci a formovani tymovych
roli. Pi formovani hraje velkou roli, jakym zptsobem je tym formovany, jak je veliky,
jak spolu ¢lenové tymu komunikuji nebo jaky je jejich pfinos tymu apod.

Faze orientace — v této fazi jiz dochazi k zorganizovani prace tymu a ujasnéni

kompetenci.
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- Faze aktivovani a stabilizovani — tato faze je dulezita z hlediska rozvoje tymu,
mobilizace a rozvoje tymu.

(Kruger, 2004)

Velikost tymu

Velikost tymu se odviji zejména od cile nebo povahy ukolu, za ktery bude tym
zodpovédny. Cil by mél byt definovan, nikdy vSak neni zfejmé, zda postupem Casu nedojde
k navySeni objemu prace. Je tfeba tedy pocitat i s variantou, Ze bude nutné navysovat velikost
pracovniho tymu. Velikost tymu pak ovliviiuje efektivnost tymu, jeho soudruznost,

pozadavky na vedouciho a na jednotlivé ¢leny.

Nazory na velikost tymu se li§i. Za nejvhodnéjsi se uvadi tym o velikosti 5—11 ¢lent,
samoziejmé ale v zavislosti na cili ¢i tkolu. Tym by mél mit takovou velikost, aby v ném
byli zastoupeni jednotlivci s pozadovanou odbornosti a zkuSenostmi. Je tieba zajistit v tymu
zastupitelnost tak, aby si jednotlivei mohli fadn€¢ a spravedlivé vybirat dovolenou.
Stoprocentni zastupitelnosti také zabranime kolizi v pfipadé nemocného ¢lena tymu,

ktery maze vypadnout tzv. ,,ze dne na den”.

Pokud je ¢leni méné€ nez pét, mize byt tym pietizeny, ¢lenové tymu jsou unaveni,

malo tvarci, nedostatecné pestry a rozmanity co do zkusenosti, znalosti a osobnostnich typu.

Naopak pokud je ¢lent tymu vice nez jedenact, miZze nastat problém s koordinaci
tymu, vnitini komunikaci. V tomto pfipadé muze byt pretizeny vedouci, ktery muze snadno
vyhotet. Ve velkych tymech mohou vznikat podskupiny, které spolu navzajem bojuji,
vznika tak nezdravé konkurencni prostiedi. ,,Podle Stieglitze (in Khelerova, 1995) existuje
7 faktoru, které maji viiv na optimalni velikost tymu:

- stupen podobnosti Ci rozdilnosti prdce,

- fyzicka vzdalenost clenit tymu,

- sloZitost cinnosti,

- kvalifikace clenu tymu,

- rozsah nutné koordinace mezi cleny tymu,

- pracnost planovani prdace tymu (v jednotkach casu),
- pritomnost pomocnikii (asistentii).”

(Horvathova, 2008, s. 40)
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Tym a jeho vudce

Zakladnim kamenem tymu je jeho vedouci, ktery ma vliv na to, jak tym funguje,
jak se vyviji a kam smeéfuje. Podstatnymi vlastnostmi kvalitniho vedouciho by mély byt
zejména schopnost pfimét ostatni, aby plnili zadané ukoly, podnécovat skupinovou diskuzi
a vést ji, vhodné motivovat jednotlivé ¢leny dle jejich potieb, mit velmi dobré komunikacni
vlastnosti, povzbuzovat, ale i usmériovat své podiizené. Podstatnou dovednosti je ale
pfedevsim schopnost naslouchat potfebam jak celého tymu, tak 1 tém potfebam,
které vychazeji od jednotlivci. Pokud v tymu navodime klima diavéry a porozuméni,

dokézeme tym uspés$né vést. (Kriiger, 2004)

O vedoucim muzeme hovorit také jako o manazerovi, coz je ve své podstaté
ekvivalentni vyraz. Podle Pilafové (2016) je manazer vedoucim pracovnikem, jehoz tikolem
. LR v 7 . 7 710 v . 7 7 7 7 v o
je zajistovat naplnéni strategickych cili prostfednictvim svych podfizenych zaméstnanct.
Mezi klicové tkoly manazera patii fizeni procesl, fizeni lidi, fizeni projektl a fizeni
rozpoCtl. Dédina, Cejthamr a kol. (2005) doplfiuji, Ze poslanim manazerd je udrzeni
kyzeného stavu prostiedi jejich organizace a zaroven utvareni podminek, které podporuji
vykon prace jednotlivych zaméstnanci, ktefi by méli usilovat o dosazeni stanoveného cile

organizace.

Dle Kriiugera (2004) by mél mit vedouci tymu tyto kompetence:

1. Socialni kompetence umoziujici rozpoznani problémii a pociti u podfizenych,
ohleduplnost k jejich potfebam.

2. Kontaktni schopnost, kterou si mizeme predstavit jako vudci dovednost. Vedouci sam
od sebe predstupuje pied tym, snadno navaze rozhovor, oteviené s tymem komunikuje
cile, myslenky. Svoji divéru si buduje mimo jiné tim, Ze udili rady a navrhuje metody
fizeni.

3. Schopnost spoluprace, kdy si vedouci uvédomuje, ze je tieba sdilet nejen své nazory,
ale 1 nazory cleni svého tymu. Sdili radost z uspéchi ostatnich lidi.
Uveédomuje si dilezitost spoluprace v ramci tymu, ale i s ostatnimi tymy organizace.

4. Schopnost integrace neboli definovat hru a soustfedit rizné zajmy k jednomu cili.
V ramci tymu musi rozpoznavat konflikty a usilovat o jejich feSeni.

5. Schopnost komunikace jako je pfedavani informaci druhym, nezadrzovat zadné dalezité

informace, vénovat rozhovortim s jedinci potebny Cas.
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6. Sebekontrola, a to zejména nereagovat agresivne, nevyvolavat stres. Nalada v tymu

by méla byt pozitivni.

7. Techniky komunikace, které lze vyuzit, jako vizualizace, moderovani schuze,

reprezentace tymu pied vedenim organizace, ovladani techniky vyjednavani.

3.2.2 Zivotni cyklus tymu

Kazdy tym prochazi ur€itym vyvojem. Toto je spolecna vlastnost firem i tymu.

Budovani tymu sestava z urcitych etap. Podle Hayesové (2005) prochazi tym témito

etapami:

etapa pripravy — béhem této faze nejprve dochéazi k rozhodnuti, zda je tymova prace
vubec pro dany kol vhodna. V této fazi je dulezité, aby ve firmé existovalo takové
prostredi, v kterém je formovani a rozvoj tymu mozné. Je potieba, aby ukoly a cile,
které budou budouci naplni Cinnosti tymu, byly jasné definované,

etapa krystalizace — jedna se o etapu, kterou prochazeji zejména nove vznikajici tymy,
pfipadné 1 tymy radikalné transformované. Béhem této etapy by mélo byt jasné
definované, kdo a z jakého divodu je Clenem tymu. Mélo by také dochazet
ke specifikovani tloh tymu, roli nebo toho, co se od tymu v budoucnu ocekava,

etapa normovdni —jedna se o etapu, ktera navazuje na prechozi etapy a pokracuje dalSim
definovanim roli a principt, které budou dale pro tym stézejnimi a kterymi se bude tym
nadale fidit. Dochazi zde k akceptaci roli a chovani se podle nich. Dale také dochazi
k vytfibeni a ustaleni vztahq,

etapa vykonu — jedna se o obdobi, kdy se tym stal maximalné vykonnym a kdy zacal
plnit své nové cile. Aby k tomu doslo, je tieba, aby byly managementem zajiStény
odpovidajici podminky,

etapa obnovy - tyka se zejména tymu, u kterych se predpoklada dlouhodoba spoluprace.
Tato obnova nastava, kdy si lidé zvyknou na sebe navzajem a za¢nou pouzivat rutinnich
postupt. V této etap€ byva obvykle potlaCovana kreativita, proto je maximalné dilezité,

aby si tento fakt tym uvédomil a byl ochotny pfistoupit k inovativnim krokdm.

(Hayes, 2005)

Podle Hayesové (2005) potfebuje novy tym v prvni fadé pfesnou vizi a jasné

definovany cil. Aby tym mohl efektivné fungovat, je potfeba dostatku financi, technické
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podpory, pravidelné zpétné vazby od vedeni lidi, relevantnich informaci a moznosti
pro rozvoj dovednosti a kompetenci. Pti formovani tymové prace je pro €leny tymu stézejni
atmosféra v tymu, zejména pak ochota vitat nové mysSlenky a experimentovat.
Dulezité je také zapojit do prace vSechny Cleny tymu, aby tak ziskali pocit, ze maji v tymu
zustat a sdilet spole¢né cile a hodnoty a zaroven investovat svoji energii do tymového

projektu. V neposledni fadé je dulezity také vzajemny respekt a daveéra.

3.2.3 Vybér pracovniku

Je ziegmé, ze Clovék ma jisté predpoklady vykonavat vybrané povolani.
Tyto predpoklady se mohou nebo nemusi projevit, jsou to jak schopnosti, tak zajmy, které
by jedinec mohl uplatnit. ,,Lidé byvaji do tymu vybirdni na zakladeé svych odbornych znalosti
tak, aby bylo v ramci utvaru nebo v rdmci mezioborového tymu pokryto celé spektrum
odbornosti, které jsou pro uspésné splnéni nkolii potiebné. Pri sestavovdni tymu se nestdvd,
Ze by néktera odbornost ziistala nepokryta.” (Béelohlavek, 2008, s. 29). To je nazyvano
potencidlem. Clovék mize mit potencial na vedeni lidi nebo na programovani,
ale aby ho opravdu uplatnil, potfebuje uceni a praxi. Tak vznikd kompetence,
coz je schopnost vykonavat urcitou ¢innost. Kompetenci je mozné oznacovat jako soubor

znalosti, védomosti a dovednosti, které se projevuji pii vykonavaji urc¢ité ¢innosti.

Dle Jana Urbana je nutné brat ohled 1 na z&jmy a potteby. ,,Stejné diileZité je rozpoznat
i motivacni profil zaméstnance, tedy potreby a zdjmy, které jej v praci motivuji, a posoudit,

nakolik odpovidaji podminkdm organizace i pracovisté *“ (Urban, 2017, s. 47)

Zaveérem lze tedy fici, Ze aby byli vybrani spravni ¢lenové tymu, je tfeba objevit jejich

potencial, mozné kompetence, ale i zohlednit jejich zajmy a potieby.

3.2.4 Definovani roli a slozeni tymu

Definovani roli
Kriiger (2004) popisuje, ze spravné slozeni tymu je jednim z faktorG pro uspésné

fungovani. U jedinct je tieba brat zfetel na:
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- odbornou kvalifikaci. Odborné pozadavky vzdy zavisi na konkrétnim ukolu dané
osoby. Proto by vzdycky mélo dochazet nejprve ke stanoveni odbornych a profesnich
pozadavkad, které souviseji s budoucimi ukoly tymu, a to jeSté predtim, nez dojde
k samotnému sestaveni tymu. Na pocatku fungovani tymu mivaji ¢lenové rozdilné odborné
dovednosti (ackoliv vyhodné&jsi by bylo, kdyby c¢lenové meéli odborné dovednosti
srovnatelné). Je zde proto dulezita vule ziskavat nové zkuSenosti a ucit se, coz je ve své
podstaté jednou z etap vyvoje tymu. Vyznam pro tym ztraceji ti Clenové, ktefi nejsou ochotni
tyto pozadavky akceptovat,

- profil osobnosti. Prace tymu je postavena na porozumeéni ostatnim c¢lendm
a na vzajemném jednani. Kriiger (2004) se domniva, ze by bylo vhodné se vyvarovat Casté
chyby, kterou je tzv. , Skatulkovani pfi praci s lidmi. Nicméné pti zakladni orientaci je témet
nemozné vyhnout se pouziti typologii, které nam 1épe pomohou pii posuzovani zakladnich
znaki a typt chovani. Princip je vSak takovy, Ze po sestaveni tymu by se mél dany Clen této
,,Skatulky“ zbavit,

- obecné predpoklady pro tymovou prdci. Kruger (2004) uvadi, ze zékladni schopnost
pracovat v tymu spoc¢iva v umeni spolupracovat s ostatnimi ¢leny tymu, a to se zaméfenim
na orientaci na vysledek, coz je samoziejmé& nezbytna vlastnost. K zhodnoceni této vlastnosti
je tieba zodpoveédné pristoupit hned pii vybéru vhodnych kandidati. Stejnou sebekritiku by
méli mit i jednotlivi ¢lenové tymu. Pokud nékdo nemé vlastnost tymového hrace, do tymové
prace by se ani nemél poustét. Do budoucna se tak vyhne budoucimu natlaku, premlouvani

zvendi a nasledné oboustranné frustraci.

Hayesova (2005) popisuje, ze definovani roli klade duraz na upfesnéni ¢leni tymu
a zaroverl také na oCekéavani, ktera z téchto roli vyplyvaji. Diky vydafenému definovani role,
tak clenové tymu dostanou moznost uvédomit si, jakym zplsobem pfispivaji k tymové praci
a co se od nich o¢ekava. Diky rozdé€leni roli kazdy ¢len tymu vi ,kde je jeho misto®,
jaké jsou jeho role a jaké ma zodpovédnosti. Diky pfifazenym rolim také tym vi, jaké role

v tymu jesté chybi.

Harisson (in Hayes, 2005) uvadi, ze v pfimé interpersonalni diskuzi dokaze kazdy ¢len
tymu zhodnotit danou situaci a vyjadrit svilj nazor na to, co konkrétniho by ostatni ¢lenové

tymu mohli ud€lat proto, aby se zlepsil jejich osobni vykon.
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Tymové role podle Jifiho Plaminka

Plaminek (2008) doSel na zakladé systematického pozorovani a testovani k tomu,

ze v tymu je tfeba hledat zastoupeni pro devét tymovych roli.

1.

Lidr (stratég). Jeho pozice je charakteristicka tim, ze uvazuje strategicky a komplexng.
Jeho hlavni schopnosti by mélo byt uméni nadchnout ostatni cleny tymu.
Myslitel. Tento ¢len by mél byt zejména kreativni a népadity. Mél by byt nadany

racionalni inteligenci.

. Rezisér. Jeho ukolem by mélo byt prevadét mySlenky a napady na ostatni Cleny tymu

a realizovat je. Rezisér urcuje taktiku, jakou budou ¢lenim tymu rozdélené ukoly.

Hybatel. Jeho tkolem je realizovat napady lidra a reziséra.

. Procesni specialista. Tato role nastupuje v moment€, kdy se nepodafi vytesit problémy

standardnimi postupy.
Pecovatel. Jeho ukolem je fesit problémy jednotlivych Clent tyma. M¢l by se starat

o dobrou atmosféru v tymu.

. Dotahovatel. Ze své podstaty by mél byt perfekcionista. M¢l by usilovat o to, aby

vSechny tymové ukoly byly splnéné a na nic se nezapomnglo.

Vécny specialista. Jedna se o odbornika v daném oboru. Vécny odbornik by mél byt
v tymu zastoupeny tehdy, pokud je tfeba vyfesit vécny problém.

Diktator. Tento druh ¢lena muze byt do urCité miry problémovym. Jeho dovednosti

a schopnosti se vSak uplatni ve chvilich krize.

(Plaminek, 2007)
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Tymové role podle Mereditha Belbina

Vsechny tyto role podle Plaminka poslouzili jako pfedobraz pro rozdéleni tymovych

roli podle Belbina. Rozdil v téchto rolich je v tom, ze Belbin nezahrnul roli diktatora.

Tabulka 1: Belbinova teorie

Popis tymovych roli

Prinosy

Slabiny

Je tvurci, napadity a

Je velmi zaujaty vlastnimi

Vidi vSechny moznosti. Ma
presny usudek.

Inovator neortodoxni. Dokaze fesit mySslenkami na tkor
narocné problémy. efektivni komunikace.
Je nadSeny a komunikativni | Je nadmiru optimisticky.
. .o . Objevuj Mz it Z4
Vyhledavac zdroju e)f,t “’Y.e“ O bJeVU,J.(? uze ztr,atltvz,aj em po
prilezitosti. Rozviji opadnuti pocate¢niho
kontakty. nadSeni.
aly jisty. oy s
J? vyzraly a seb(?]1§ty . Muze se zdat, ze
. Vyjastiuje cile. Dava lidi . i ...
Koordinator o manipuluje. Usnadiiuje si
dohromady, aby podpofil L
, ; ! osobni praci.
tymovou diskuzi.
Vyzyva k vykonu, je
dynamicky, prospiva m ,
.« Y k,y, prospiva mu Ma sklony provokovat.
Usmérnovac tlak. Ma priibojnost a on iy ,
N . Muze urazet ostatni.
odvahu piekovavat
prekazky.
Je vazné zalozeny, je o . o
straté Vazmé z soZké Srll,ajr oky Mize mu chybét hnaci sila
Analytik & vy ' a schopnost inspirovat

ostatni.

Tymovy pracovnik

Spolupracuje, je mirny,
vnimavy a diplomaticky.
Naslouch4, buduje a
odvraci tfenice.

Je nerozhodny v klicovych
situacich.

Je disciplinovany,
spolehlivy, konzervativni

Je ponékud nepruzny. Mlize

dovednosti, které jsou
vzZacne.

Realizator v navycich. Ma schopnost pomalu reagovat na nové
¢init praktické kroky a moznosti.
akce.
s o X1 Ma sklony prehnané se
« Je peclivy, svédomity, déla yP N
Kompletovaé . ] , strachovat. Neochotné
o si starosti. Hleda chyby a . , )
finiSer Y . } , nechava ostatni podilet se
prehlédnuti. Plni terminy. .
na sveé praci.
Je cilevédomy, iniciativni a vy _—
, 7 . Ptispiva pouze v uzké
oddany své profesi. . .,
- L . oblasti. Zaobira se
Specialista Poskytuje védomosti a

osobnimi specialnimi
zajmy.

Zdroj: Masarykova univerzita, 2022, on-line
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Hayesova (2005) rozsifila Belbinovské role o osobnostni rysy a popisuje je

v nasledujici tabulce:

Tabulka 2: Tymové role dle Hayesové

Role Cinnost Rysy Funkce
Pfichazi s navrh .. .
richazl S,na‘vr ya Individualista,
novymt vazny a erudovany
Chrli¢ myslenkami, Y 4> | Generovani napadi
ronika do podstaty neortodoxni,
p .. intelektual
veéci
Stiizlivy,
Analyzuje problémy inteligentni,
. a slozité ota rezervovany TS
Ovérovatel e wzky, zetvovany. Oponentura napadi
hodnoti pfinos objektivni,
ostatnich racionalni,
nevzrusuje se
Vyhledava vzorce Uspé&sny &lovak,
e skupinové napjaty, netrpelivy -
v . Ve skupinove PJ Vty, HPELVY, Hledani cest k
Rezisér diskuzi, tlaci spolecensky, hadavy .
. . realizaci
skupinu k a provokativni,
rozhodnuti dynamicky
Zvidavy,
Pfinasi informace mnohostranny, “ b
. .o R 9 , Shromazd'ovani
Vyhledavac zdroju | zvenci, vyjednava s spolecensky, 2droid
okolim novatorsky, !
komunikativni
Tvrdohlavy,
Promeénuje slova a rakticky x
Tahoun nenuje stov P ky,, Péce o pohodu
mySlenky v Ciny tolerantni,
svedomity
. Spolecensky
v Poskytuje podporu a | . SPoied Ky, , o oo
Strazce pohody . citlivy, orientovany Péce o realizaci
pomoc ostatnim , f
na tym, nerozhodny
Zdur? zm/ge/: potre?blcl Perfekcionista, .
« dodrzovani termint o ... | Kontrola a dotazeni
Dotahovac e w1 X vytrvaly, svédomity, o
a cila pfi plnéni o . , detailt
1 1e dikladny, uzkostny
ukoll
Poskytuje S ,
L oSy Cilevédomy, L
- védomosti a C , Poskytovani
Specialista . .| iniciativni a oddany . , oo
dovednosti, které . . specifickych zdroji
. o své profesi
jsou vzacné
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C e, Klidny, primérna
Ujasiuyje cile, any, p
(12 " inteligence,
pomaha rozdelovat o % s
role, odpovédnost a diverujici,
Koordinator » 0P . nestranny, Koordinace aktivit
povinnosti, L ,
. disciplinovany,
formuluje e
R pozitivni mysSlent,
skupinové zaveéry < ,
sebevédomy

Zdroj: Masarykova univerzita, 2022, on-line

3.2.5 Pristupy k vedeni pracovniku

Pristupy vedoucich pracovnikii ke ¢lenim tymu mohou byt diametralné rozdilné.
V nasledujicim textu budou predstaveny pristup zaméfeny na ukol, hodnotovy

a interpersonalni pfistup, které patfi k nejrozsifenéjsim pii formovani a vedeni tymu.

Pristup zaméreny na ukol

Hayesova (2005) uvadi, ze pfistup zaméfeny na tkol zduraziuje tkol, ktery ma tym
splnit. Pomoci tohoto pfistupu se tym soustfedi na uspéSné zvladnuti ukolu.
Béhem samotného budovani tymu analyzuji tikoly z hlediska dovednosti, praktickych ukolt
¢i zdroju, které budou potieba k naslednému splnéni ukold. Tym spolecné rozviji mezilidské
vztahy, tymové hodnoty a stanovuje spolecné cile. Pii stanoveni ukolu jsou zohlediiovany

dovednosti, které maji jednotlivi ¢lenové.

Katzenbach & Smith (in Hayes, 2005, s. 76) uvadi, ze pii zvoleni tohoto pfistupu
je dilezité urdit smér a priority tymu. Cleny tymu je nasledné tieba vybirat na zakladg jejich
dovednosti a schopnosti osvojit si potfebné dovednosti. Velmi dulezité je jiz prvni setkani.
Jiz pfi ném by méla byt urCend pravidla chovani a mely by byt stanoveny ukoly orientované
na ukol. Tyto ukoly by mély byt plnény. Dilezité je také klast diraz na spolecné traveny cas
a pravidelné informace. V neposledni fadé by mélo byt vyuzito systému odmén a zpétné
vazby. Ve vysoce vykonnych tymech obvykle nebyvaji tolerovany takové aktivity, které se
povazuji za ztratu ¢asu. Oproti tomu vedouci pracovnici nejlépe pozitivné reaguji na aktivity,

které napomahaji zvysovat efektivitu prace. (Katzenbach & Smith in Hayes, 2005, s. 76)

Hodnotovy pristup
West (in Hayes, 2005) stavi hodnotovy pfistup na potiebé sdileni spolecné vize.

Cilem budovani tymu je pak zaméfeni na jasnou formulaci hodnot a rozvoj sdileni téchto
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hodnot v tymu. Pokud je zvoleny tento pfistup, je tfeba, aby mezi Cleny byla vysoka mira
vzajemného porozuméni jednotlivych Clent. West tvrdi, ze je dulezité, aby jednotlivi
Clenové meéli jasnou a spolecnou vizi a véfili, ze je tato vize pro tym jako celek dosazitelna.

West také zduraziuje, ze by dana vize méla obsahovat dalsi moznosti rozvoje do budoucna.

Interpersonalni pristup

Interpersonalni piistup vychazi z prace psychologii Erica Berneho (Transakéni
analyza) a Carla Rogerse (T-skupiny) (in Hayes, 2005). Oba tyto pfistupy se zachovaly
dodnes. Spise nez v soukromém sektoru, je mozné je pozorovat v sektoru vefejném. Tento
pfistup obsahuje myslenku, ,,pokud si lidé vzdajemné porozumi, budou lépe spolupracovat “.
Tento pfistup tedy vychazi z mySlenky vzajemného porozuméni c¢lend tymu,
coz vede 1 k lepsi spolupraci. Zakladnim kamenem tohoto pfistupu je otevienost, jasna
deklarace vztaht a konfliktl. Z takového zakladu nasledné prameni atmosféra vzajemné

divéry a vyviji se ve funkcni tym. (Hayes, 2005, s. 66)

Rogers (in Hayes, 2005) zastava nazor dvou nevédomych psychologickych potieb,
jezjsou vSem lidem vlastni. Prvni potfebou je potieba pfijeti od druhych lidi, tedy vzdjemna
ucta a akceptace. Druhou potfebou je sebeaktualizace, tedy potieba se realizovat a rozvijet.
Rogersova prace se stala zakladem nékolika dalSich pfistupd, jejichz zakladem

je duraz na vytvareni mezilidskych vztaht a na vysokou miru naklonosti.

Zmineéné tzv. T-skupiny vznikly v 60. letech 20. stoleti. Byly zorganizované
nekolikadenni pobytové programy mimo pracovni prostiedi postavené na vzajemném
porozumeéni, otevienosti a ochoté pozitivné a svobodné v tymu jednat. V tehdejsi dobé
metoda patfila mezi oblibené a slavila uspéchy. V prabéhu Casu vSak dochazi ke sniZeni

zajmu z divodu prehanéni a zneuzivani otevienosti. (Rogers in Hayes, 2005)

Druhy model, transakéni analyza, ktery definoval Erik Berne, je o néco
strukturovanéj§i. Tato metoda vychdzela z tvrzeni, Ze interakce s druhymi lidmi probiha
v jednom ze tfi ego-stavii. Prvnim ego-stavem je stav dospélosti, kdy se komunikuje
ptirozené jako rozumné a zralé bytosti. Jedna se o stav, kdy se pracuje nejefektivnéji.
Druhym ego-stavem je stav ,rodiCovsky®, ktery je charakteristicky nadmérnou vlastni
odpovédnosti. Projevuje se napt. tim, Ze nadfizeny jedna autoritativnim zptisobem, povysuje
se a narizuje. Treti ego-stav lze ptipodobnit k détskému stavu zavislosti a socialnosti.

V tomto stavu je potlacena samostatna iniciativa a omezend mira odpoveédnosti za vlastni
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jednani. Metoda je postavena na tom, ze si lidé tyto stavy neuvédomuji. Transak¢ni analyza
jim napomaha, aby si tyto stavy uvédomovali a pozitivné tak doslo k ovlivnéni funkénosti
tymu. Nedostatek metody spociva v tom, zZe jsou piistupy chapany jako mezilidska interakce.

(Berne in Hayes, 2005)

3.3 Formovani a rozvoj pracovniho tymu

Formovani tymu je jednou z fazi vyvoje tymu. Podle Tuckmana (1965, s. 396-397)
se behem této faze testuji hranice chovani. Zaroven dochézi k testovani interpersonalnich
vztahl, vzajemné zavislosti mezi jednotlivymi ¢leny skupiny a mezi skupinou a jejim

leaderem.

Podle Zahradkové (2005) se jedinci mohou tymové spolupraci naucit. Podminkou
ovSem je, aby na sobé byli ochotni pracovat, aby revidovali zabé&hlé postupy a pravidla,
a aby dokazali poskytovat a pfijimat zpétnou vazbu. Zarovenl musi byt jedinec ochotny
akceptovat nazory ostatnich, byt si védom cilti spoluprace a respektovat, ze ostatni ¢lenové
tymu mohou byt odlisni a mohou mit své vlastni pravdy. Aby se uspésné nastartoval proces
uceni se spolupracovat, je tieba se ucit ze zkuSenosti a pochopit, jaké jsou nasledky, pficiny

nebo zpusoby celého procesu.

Zahradkova (2005) uvadi, ze hledani zpuasobu, jak spolupracovat, je o objevovani
a vyuzivani osobniho potencialu jednotlivca. Prekazkou, ktera brani ochoté spolupracovat
muze byt strach jedince z ohrozeni vlastni pozice, ztrata autority, prestize a ucty.
Mezi negativni faktory sem mohou patfit i ego obrané mechanismy popfeni a izolace,
dale pak praci mize ztézovat nekonstruktivni kritika, negativismus zaméfeny na netispéch

nebo hodnoceni daného jedince namisto hodnoceni situace.

3.3.1 Motivace ¢lenu tymu a jeji vliv na vykon tymu

Motivaci obecné jsou mySleny hybné sily psychického charakteru. Primarné je tfeba

prestavit, ze motivace se v zasade déli na dva druhy — na vnitfni a na vnéj$i motivaci.

Vnitfni motivace je takova, kterou si pracovnici vytvareji sami, aby se chovali urcitym

zpusobem a vydali se sami od sebe urcitym smérem. Mezi tyto faktory patfi volnost k ¢iniim,
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odpovédnost, prilezitost vyuzivat a rozvijet své dovednosti a prilezitost volit efektivni
zpusoby. Vnitini motivace ma obvykle i vétsi hloubku a dlouhodobéjsi ucinek,

protoze vychazi z jedince samotného. (Armstrong, 1999)

Vné¢j§i motivace pak nevychazi z jedince samotného, ale od managementu.
Patfi sem napiiklad pochvala, zvySeni platu nebo naopak 1 kritika a tresty.
Velkou nevyhodou vnéjsi motivace je, ze nemusi pusobit dlouhodobé, nicméné na druhou

stranu muze pusobit bezprostfedné a mize mit vyrazny ucinek. (Armstrong, 1999)

Motivace zavisi na fazi, ve které se tym nachazi (Kriek, 2012, s. 321),
dale pak na individualnich charakteristikach ¢lent tymu a v neposledni fadé na vnéjsich
okolnostech. Je otazkou, zda je vhodnéjsi vénovat pozornost motivaci na urovni tymu
nebo spiSe na arovni jednotlivcl a jednotlivych ¢lent tymu. Motivace a stimulace jsou

individualni a jsou motivovany jak vnéj§imi, tak vnitinimi faktory.

Na vykonnost nema vliv pouze tym jako celek, ale také jeho jednotlivi Clenové.
Pokud jsou ¢lenové tymu motivovani pouze vnéj§i motivaci, je jejich vykon obvykle nizsi
(Luo, Qiao, 2020, s. 2096). Obecné je mozné fici, ze §t'astni zaméstnanci byvaji spokojeni
a vykazuji vysoky stupeni tzv. psychické pohody a diky tomu obvykle podavaji vy$si vykon.
(Wright, Cropanzano, Bonett, 2007, s. 102)

3.3.2 Rozvoj pracovniho tymu

Mezi metody rozvoje pracovniho tymu patii zejména koucovani, mentoring,
instruktaze, konzultovani neboli counselling, demonstrace, pracovni porady a v neposledni

radé teambuilding. Nasledujici text predstavi jednotlivé metody podrobnéji

Koucovani

Jednim z moznych zptsobu rozvoje tymu je koucovani. To by mélo zajistit hlavné
motivaci, zpétnou vazbu nebo strukturu. Koucovani by méli véfit, ze jim koucovani maze
prospét k tomu, aby v tymu byly uUspéSnymi. Zaroven musi véfit 1 osob& kouce,
ze jim k tomuto cili muze dopomoci. Ackoliv by koucovani mélo byt planované,

meélo by se nést na neformélni viné. Plany, které vzniknou v ramci kouc¢ovani by mély byt
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soucasti plani osobniho rozvoje, které se odehravaji v ramci dohod o pracovnim vykonu.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 698-699)

Mentoring

Mentorovani je dal§im ze zpasobti rozvoje tymu. Ukolem mentord je pomahat lidem
pfi jejich rozvoji a vzdelavani. Mentor by mél umét poskytnout trvalou podporu a odborné
vedeni pomoci odbornych praktickych rad. Hlavnim rozdilem mezi koucCovanim
a mentorovanim spociva v tom, koucovani je relativné pfimocary néstroj pro zlepSeni
fungovani tymu. Oproti tomu mentorovani pomaha lidem pfi jejich rozvoji a vzdélavani.
Funkci mentora mohou zastavat jak liniovi manazefi, tak i specialisté na vzdélani. Vlastnosti

mentora musi byt schopnost ukazat lidem cestu. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 698-699)

Instruktaze

Instruktaz je dalS$im ze zplGsobd pro rozvoj a formovani tymu. Tohoto nastroje
se vyuziva tehdy, kdyz se lidé maji naucit plnit zadané ukoly, zejména pak ty, které vyzaduji
specifické manudlni a administrativni dovednosti. Do procesu byvaji zapojeni
jak specialisté, tak 1 vedouci pracovnici. Jednotlivé faze instruktaze by pak méli stanovit
personalisté. Tyto faze predstavuji: ptiprava, vysvétlovani, demonstrovani a zdokonalovani.

(Armstrong, Taylor, 2005, s. 698-699)

Counselling

Counselling neboli konzultovani patfi mezi jednu z nejnovéjsich a nejmodernéjsich
uzivanych metod. Jak jiz lze odvodit od samotného nazvu, béhem counsellingu dochazi
ke konzultaci vzdélavaného se vzdelavatelem. Hlavni vyhodou této metody je predkladani
vlastnich navrhi feSeni vzdélavanym. Dal§im pfinosem konzultovani je podpora tvurciho
feSeni problémi a umoznéni vyraznéjsiho zapojeni do dané problematiky. (Zormanova,

2017) Nevyhodou oproti tomu je pomérné vysoka ¢asova narocnost (Folwarczna, 2010).

Demonstrovani

Demonstrovani je jednou z nejCastéjSich metod vzdélani. Vzdélavatel nejprve ukaze
pracovni postup a nasledné umozni vzdélavanému, aby si postup sam vyzkousel. Nejvétsi
vyhodou této metody je poskytnuti okamzité zpétné vazby, coz je velmi zasadnim bodem.

Dalsi vyhodou této metody je posileni pracovnich navyku. (Vodak, Kucharéikova, 2011)
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Pracovni porady

Kanakova (2008, s. 47) poradou rozumi pracovni setkani managementu nebo urcité
skupiny lidi, ktefi maji néco spole¢ného s realizovanym tkolem ¢i projektem. Jedna se tedy
o spoleCnou praci lidi, ktefi potfebuji ziskat nebo prfedat urcité informace,
poskytnout si zpétnou vazbu, znat pohledy a nazory ostatnich nebo poradit se o dalSich
krocich. Bedrnova a Novy (2007, s. 321) vidi poradu jako socidlni situaci, béhem které
dochazi k ovlivnéni vSech ¢lend tymu, pficemz kazdy ¢len tymu ma moznost vyjadfit se.
Vedouci pracovnici vyuzivaji ¢asto porad k tomu, aby seznamili ¢leny tymu s novée

stanovenymi ukoly.

U pracovnich porad je velmi dulezité jejich kvalitni pfiprava. Jen diky tomu mohou
dosahnout toho spravného efektu. Kazda porada by méla mit stanovenou ¢asovou osu, cil,

téma a pozadované nebo ocekavané vysledky. (Langer, 2016)

Soucasti kazdé porady by méla byt diskuze. Jedna se v ni o konverzaci, béhem které
Ucastnici vyjadiuji své postoje, pocity a nazory. Diskuze se poji s uritymi tématy nebo
situacemi. Pokud ma byt diskuze efektivni, méla by sestavat z téchto péti slozek: planovani,
neformalnost k povzbuzeni ucasti, UcCast jako predpoklad vyfeSeni problému, tcel jako

pojistka proti preskakovani mezi tématy a nezbytné vedeni diskuze. (Adair, 2004, s. 146)

Teambuilding

V ptuvodnim slova smyslu se vyrazem teambuilding rozumélo budovani tymu. Béhem
n¢ho mélo dochazet k rozvoji spoluprace, ke zefektivnéni prace a komunikace, uvédomeéni
si fungovani skupiny, nauceni se védomého planovani zmén s cilem efektivnéjsi spoluprace

a nauceni se zvladani krizové a narocné situace. (Mohauptova, 2009 s. 20-21)

V soucasnosti se pod pojmem teambuilding rozumi jakéakoliv aktivita, ktera se v tymu
odehrava. Muze ji byt narozeninova oslava, outdoorovy kurz ¢i tymova aktivita. Budovani
tymu by mélo zkratka probihat jakymkoliv zpisobem, ktery pfiméje ¢leny tymu dosahovat
viditelné€ lepsi produktivity, mit radost z prace, citit se na pracovnim misté a v tymu dobfie

a celkové pracovat efektivnéji. (Mohauptova, 2009, s. 20-21)

Jednotlivé teambuildingové aktivity mohou mit rizna zaméfeni, napi. zaméfeni
na slozeni tymu, na dodrzovani pravidel, na nedostateCné vyuzivani zpétné vazby

¢i na selektivni vnimani a na komunikaci. V pfipad¢, Ze se teambuilding zaméfuje na slozeni
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tymu, mize pomoci vyiesit problémy s charakterovymi rozdily ¢lent tymu. Zatimco néktefi
se napfiklad orientuji na udaje a fakta, jini se zaméfuji na wvnitini stavy a pocity.
Pii teambuildingu orientovaném na dodrzovani pravidel se tym zaméfuje na zpusob
planovani, dodrzovani pravidel a termind vs. improvizace. Resi tim poruchy fungovani, které
vznikaji zakonité nejen mezi jednotlivci, ale také mezi riznymi generacemi nebo kulturami.
Pfi teambuildingu zaméfeném na nedostateCné vyuzivani zpétné vazby se spolu Clenové
tymu maji za ukol naucit efektivné spolupracovat. Méli by se naucit si alespori ¢as od Casu
sdglit, co jeden od druhého ogekava. Casto totiz nedochazi k vysloveni pochval & vyhrad
k praci ostatnich. Teambuilding zaméfeny na selektivni vnimani ma za tkol naucit, ze lidé
maji ve zvyku tridit ostatni podle vlastnich neobjektivnich zkuSenosti a vytvaret si prvni
dojem. V neposledni fadé se muze teambuilding zaméfovat také na komunikaci.
Béhem aktivit se pak ¢lenové zameétuji na rozvoj feci, hlasu, zplisobu pouzivani dotykl ¢i

naslouchani. (Venhlarova et al., 2011, s. 173)

Podle Payne (2007, s. 7-11) je mozné odhalit spravny Cas na potfebu teambuildingu
pomoci dotazniku. Prvnim znakem, ze je teambuilding potieba, je samotny fakt sahnuti
po dotazniku. Pomoci dotazniku 1ze odhalit, jaké krize v tymu nastavaji. Miize jimi byt napf-.:
podrazdénost, ktera bere chut od prace, snizena duvéra, snizena otevienost a piimost,
defenzivni chovani, pfijimani malého rizika, svalovani viny na ostatni, §patné rozhodovani,
vysokd absence, podryvani snahy ostatnich, apatie a nedostatek zajmu,
stiznosti na nedostatek zplnomocnéni, Cast€jsi konflikty, vyhybani se interakcim v tymu,

stiznosti na ostatni Cleny.
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4 Charakteristika zvoleného subjektu

Tato kapitola se vénuje charakteristice zkoumané spolecnosti, stejné jako specifickych
podminek, které budou v dalsi prace podrobeny analyze. Jedna se o mezinarodni korporatni
spolecnost Evident. Specifickymi podminkami poté jsou tranzice ucetnictvi, home office
a virtualni tym. Zejména podminka home office je blize specifikovana z casového pohledu,
pred a po pandemii covid-19, ale také z pohledu implementace v soukromém i vefejném

sektoru.

4.1 Mezinarodni korporatni spolecnost Evident

Béhem roku 2021 spolecnost Olympus oznamila, ze z oddé€leni pro védecka reSeni
Scientific Solutions Division vznikne samostatna spolecnost Evident. Tato reorganizace
oddéleni pro védecka feSeni umozni vétsi nezavislost a moznost rychleji a flexibilnéji

reagovat na potieby zakaznikl v oblastech pfirodnich véd a prumyslu.

Evident, nové vytvorena stoprocentni dcefina spole¢nost se sidlem v Japonsku, bude

nadale fungovat nezavisle pod zastitou Olympus.

Scientific Solutions zahrnovala divize Olympus Industrial a Life Science.
Tato restrukturalizace poskytne Scientific Solutions vétsi autonomii a pruznost umoziujici
rychlejsi a flexibilngjsi reakci na potfeby zakaznikd v oblasti primyslovych a biologickych

v

véd.

Yoshitake Saito, feditel spoleCnosti Evident, pfedstavil novy smér spolecnosti:
Evident bude i naddle nabizet nejlepsi produkty, ale nové rozsiri sva digitalni a cloudova
reSeni, aby se zvysil uZivatelsky zdZitek a zlepsil se celkovy pracovni postup v oblasti
vwzkumu a inspekce. Ménime nds obchodni model od zaméreni na prodej produktii
k zaméreni na reSeni problémii a vyzev zdkaznikii. S vétsi autonomii v Fizeni budeme

podporovat agilni vyvoj produktii a otevienou inovaci.*

V roce 2023 se spolecnost Evident stala mezinarodni, zahrani¢ni spolecnosti
tzv. Shared Service Center, v prekladu centrem sdilenych sluzeb, které bude odpovédné

za provadéni a vyftizovani specifickych provoznich tikolu.
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4.2 Charakteristika specifickych podminek pracovniho prostredi

Prace v mezinarodnich korporatnich spolecnostech ma nékolik specifickych ryst /
podminek, které ji odliSuji od jinych typa organizaci. At uz se jedna o pevné€ nastavenou
firemni kulturu, kterou musi kazdy zaméstnance znat, oteviené kancelafre, tzv. open space,
razné narodnosti zaméstnanct nebo lepsi technologické vybaveni. Korporat bezpochyby
reprezentuje ambiciozni prostiedni, kde maji zaméstnanci moznost rychlého kariérniho

postupu, ale také velice soutézivé a rusné prostiedi, kde zaméstnanci pracuji pod tlakem.

Nasledujici text blize piiblizi zkoumané specifické podminky, kterymi jsou tranzice,

moznost prace z domova nebo virtualni tymy.

4.2.1 Tranzice

Mnoho tymu, které se zabyvaji spravou ucetnictvi maji moznost pracovat na home
office. Nasledkem pandemie, kdy je stale vétsi pozadavek zaméstnancii na praci online,
zacCala spoleCnost Evident uvazovat o centralizaci nejenom mista, ale predev§im postupu,
podle kterych budou i ucetni tymy do budoucna pracovat. Centralizaci se zabyva tranzice,
kterou 1ze chapat jako ptevod ucetnictvi z vice evropskych zemi do jednoho mista, v ptipade
zkoumané spolegnosti do Ceské republiky. Tranzice udetnictvi vede nejen ke zvyseni
odbornosti a zlepSeni pracovnich procesu, ale dava také moznost zachovani pracovnich mist

ve zkoumané spolecnosti.

Tranzitni tymy se vytvareji z téchto oddé€leni:
- Account receibles: Tym, zabyvajici se vymahanim pohledavek, alokaci ptichozich
plateb a spravou zakaznického portfolia.
- Account payables: Tym, ktery ma na starosti odchozi platby dodavatelam.
- General ledger: Kontrolni tym, hlidajici uCetni spravnost prace obou zminénych tymu
a uctovanim vnitropodnikovych plateb.
- Sales Support. Tym, ktery komunikuje s obchodnimi zastupci a chysta nabidky sluzeb.

Je v kontaktu se zdkazniky a fesi piipadné reklamace.

Tranzitni tymy jsou tzv. realiza¢ni tymy skladajici se z vysoce specializovanych
odbornikti, ktefi maji pozadovanou jazykovou vybavenost a dalsi odborné znalosti
a schopnosti. Casto jsou to tymy multikulturni, protoZe je potieba pokryt znalost vice nez

jednoho ciziho jazyka. Tymovym jazykem je obvykle anglictina. Role kazdého ¢lena je jasné
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definovana. Vsichni ¢lenové tymu jsou vysoce orientovani na cil, stanoveny team leaderem
nebo vedenim. Jakmile je tento cil definovan, stava se plnou zodpovédnosti celého tymu.
Ukolem team leadera je koordinace tymu jako celku. Tranzitni tym je vytvateny za Géelem
splnéni odborného tukolu, v pfipadé zkoumané spolecnosti je tkolem samotny prenos
ucetnictvi a jeho zaneseni do lokalniho ti€etniho systému. Tranzitni tym je natolik specificky
z divodu vyse uvedeného, ze aplikovatelnost jeho principt neni ve vefejné spravé mozna.

V dalSich Castech prace tedy nebude na tranzici uz kladen takovy diraz.

Tranzice neboli pfevod ucetnictvi ze zeme do zemé ma nasledujici faze:

1. faze pripravnd, ktera by méla trvat minimalné 6 meésicti. Béhem této faze je tieba

konkrétné specifikovat, co bude soucasti tranzice, co tedy z oblasti ucetnictvi musi byt
predano. Kazdy tym vytvofi pracovni navody, které musi byt vyplnény tak, aby Skoleny
pracovnik byl schopen na zaklad¢ téchto instrukci vykonavat svoji praci.
V prvotni fazi je tieba zjistit, v jakém ti€etnim systému predavajici zemé pracuje a ovefit
jeho kompatibilitu s UCetnim systémem SAP, ktery zkoumana spole¢nost pouziva.
V ptipravné fazi jsou také z jednotlivych oddéleni uréeni odpovédni zameéstnanci,
ktefi se zucCastni Skoleni a ktefi budou své znalosti a zkuSenosti nasledné sdilet se svym
tymem.

2. faze Skolici. Béhem této faze dojde k samotnému proskoleni odpovédného zaméstnance
a vyplnéni pracovnich navodd. Skoleni obvykle trva maximalné tfi mésice,
zalezi na velikosti prebirané agendy.

3. fdze prevodu stavajicich procesii do lokalniho tymu. Tato faze je kliova pro tym,
protoze v ni dochazi k proskoleni v§ech ¢lenl a rozdéleni roli. Kazdy zameéstnanec tymu
ma v této fazi moznost vyjadfit svlij nazor na danou oblast, piipadné navrhnout inovace.

4. faze standardizace a automatizovanych procesi. Béhem této faze dochazi k preklopeni
stavajicich pracovnich postupi do standardizovanych postupli spolecnosti.
Obvykle plati, ze ¢im je proces standardizovanéjsi a automatizovanéjsi, tim je vhodnéjsi
pro centralizaci. Pokud existuji vyjimky ze standardniho procesu, mély by byt
zpochybnény a v ramci organizace sdilenych sluzeb by méla byt podporovana kultura
standardizace. Standardizace procesi musi byt zdokumentovana do pracovnich
instrukci. Vytvoreni téchto instrukci je praci odpovédného pracovnika, ktery byl
na danou agendu proskolen. Podstatné je fici, ze jsou pracovni instrukce pied samotnym

pouzivanim zkontrolovany nezavislou auditni spole¢nosti. Pti neschvaleni jsou vraceny
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autorovi k pfepracovani, pfi spravnosti jsou ulozeny na sdileny disk, ke kterému maji
pristup vSichni clenové tymu. Tyto dokumenty jsou pii jakékoliv inovaci procesu

aktualizovany, jsou tzv. zivymi dokumenty.

Vzhledem ke specifickému ukolu tranzice je potieba vytvaret nové tymy (viz vyse),

zejména virtualni tymy, které nachazi svou specifiku pfedevsim v praci na home office.

4.2.2 Home office

Home office je flexibilni forma prace, kdy zameéstnanci pracuji z domova

bud’ na CasteCny nebo plny uvazek.

Pracovni prostiedi se v nedavnych letech vyrazné transformuje. Dfive bylo bézné
pracovat pievazné v kancelafi, ale v souCasnosti je prace z domova mnohem béznéjsi,
castecné i kvili vlivu pandemie COVID-19. Jak jiz bylo zminéno vyse, prace online
je ve zkoumané spolecnosti zcela rutinni a obvykly jev (spolecnost vznikla az v roce 2021,
byla uz moznost prace z domova ukotvena v internich smérnicich). Ackoliv lze praci
z domova kategorizovat jako narocnéj§i na organizaci tymové prace, spole¢nost Evident

si timto hravée poradila, protoze své zameéstnance fadné Skoli na praci v online prostiedi.

Ve spolecnosti se rozlisuje plny home office, kdy nektefi zaméstnanci pracuji pouze
z domova nebo tzv. hybridni model, kdy zaméstnanci cast tydne chodi do kancelare

a Cast tydne pracuji z domu.

4.2.3 Virtualni tym

Virtudlni tymy jsou ve zkoumané spolecnosti skupiny lidi, ktefi spolupracuji
na spoleCném cili, ale nejsou fyzicky pfitomni na stejném misté. Mohou byt umisténi
v raznych kancelafich, budovach, méstech nebo dokonce zemich. V mezinarodnich

spolec¢nostech jsou virtualni a mezinarodni tymy zcela béznymi.

Vyhody virtualnich tymu:
- zwSend konkurenceschopnost: Virtualni tymy pomohou zvySeni konkurenceschopnosti

tim, Ze organizacim umozni piistupovat k talentim z celého svéta a snizit naklady,
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- zlepSend komunikace a spoluprdce: Spravnym vyuzitim technologii virtualni tymy
zlepsi komunikaci a spolupraci mezi jednotlivymi ¢leny tymu, ktefi jsou geograficky
rozmisténi,

- zvySena diverzita a inkluze: Virtudlni tymy pfispéji ke zvySeni rozmanitosti
a inkluze v organizaci, protoze umozni pfijimat zaméstnance z riznych kultur

a prostredi.

Nevyhody virtualnich tymu:
- komunikace: Muze byt obtiznéjsi udrzovat efektivni komunikaci mezi ¢leny virtualniho
tymu, ktefi jsou geograficky rozmisténi,
- spoluprace: Muze byt obtizn€jsi dosahnout spoluprace mezi Cleny virtualniho tymu,
kteti se nikdy osobné nesetkali,
- kulturni rozdily: Muze byt obtiznéjsi prekonat kulturni rozdily mezi ¢leny virtualniho

tymu.

Pro uspésné fungovani virtudlniho tymu je klicové zaméfit se na komunikaci,
v tomto piipadé online. Budovani vztaht skrz online rozhrani muze byt sloZité,
ale nikoliv nemozné. Dulezitym stmelovacim prvkem je v tomto pfipadé team leader,
ktery musi v tymu nastolit respektujici a davéryhodné prostiedi, kde bude nazor kazdého
¢lena vyslechnut a bude na néj bran zietel. Spole¢nost Evident zajist'uje svym zaméstnancim

potiebnou technologii na praci online.

4.3 Pandemie COVID-19 a jeji dopad na home office

Prvni piipad vyskytu nemoci COVID-19 se v Ceské republice objevil v bieznu roku
2020. Do dvou tydnu byla vlada donucena vyhlasit nouzovy stav. Ve snaze co nejvice
zpomalit Sifeni epidemie doslo v roce 2020 k uzavieni hranic, maloobchodi, matetskych,
zakladnich, stfednich a wvysokych S§kol a také k omezeni urcitych sluzeb.
Volny pohyb po republice byl rovnéz omezen. Od konce dubna do konce cervna
se epidemiologickd situace natolik zlepSila, Zze se vétSina restrikci uvolnila. OvSem
po zhorSeni situace byl nouzovy stav vyhlasen znovu, a to od zacatku fijna do poloviny

prosince 2020. (Vlada CR, 2020, on-line)
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V lednu 2021 do$lo k vyhlaseni nouzového stavu, ktery trval az do 12. dubna
spolu s krizovymi opatfenimi, kdy dochazelo k zakazu vecCerniho vychazeni a cestovani mezi
okresy, kromé vyjimek. Firmy s vice nez 10 zaméstnanci meli povinnost své zaméstnance
pravidelné testovat pomoci PCR, POC nebo samotestli. Posledni nouzovy stav byl vyhlasen

25. listopadu, a to na tficet dni. (Vlada CR, 2021, on-line)

Pandemie COVID-19 méla vyznamny vliv na popularitu home office. V dusledku
protiepidemickych opatieni byla fada zaméstnancii nucena pfejit na praci z domova.
To vedlo k faktu, ze home office se stal béznou praxi i ve firmach, které ho dfive

nepouzivaly.

4.3.1 Home office jako standard v mezinarodni korporatni spole¢nosti

Jelikoz byla sledovanéa spolecnost Evident zalozena az v roce 2021, home office
uz je ve firemni kultute zakotven. Viceméné na vSech pozicich je mozny permanentni home
office. Proces prace je pro kazdé oddéleni unifikovany, neni potfeba osobni pfitomnost

v kancelafi. Je tak pouze na vedoucim daného tymu, zda a v jaké mife home office dovoli.

Obecné lze fici, ze v mezinarodnich korporatnich firmach byla moznost home office
uz pred prichodem pandemie. Pro tyto spole¢nosti se proto v ramci lockdownu tolik
nezménilo. Zaméstnanci méli moznost vzdaleného pfistupu, notebooky misto stolnich

pocitacu a potiebné know-how jak fungovat skrz online komunika¢ni nastroje.

4.3.2 Prechod na home office u malych a stfednich podniku

Pandemie COVID-19 otfasla pracovnimi navyky v Cesku. Praci z domova
umoznovalo témér sto procent velkych firem, malé podniky zhruba v poloviné piipadi.
Vyplyva to z nedavno publikovanych dat Ceského statistického ufadu. (Seznam zpravy,

2021, on-line)

Ve stiednim a malém podnikéani mohou byt vyzvy spojené s home office jesté veétsi
nez ve velkych firmach. To je zpisobeno tim, Ze stiedni a malé podniky maji obvykle méné
zdroju a zkusenosti s podporou home office. BEhem pandemie bojovaly malé a stfedni firmy
zejména se zvySenymi naklady na ploSné zavedeni home office, protoze praci z domu mohli

do té doby vyuzivat pouze manazeti nebo celkové zaméstnanci s notebookem.
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Vyhody home office pro stfedni a malé podniky:
tispora ndkladii: home office mize firmam pomoci snizit naklady na kancelarské
prostory, energie a vybaveni,
zvySend flexibilita: home office umoziuje firmam zaméstnavat zaméstnance z raznych
lokalit, coz muze zvysit jejich flexibilitu a konkurenceschopnost,
zvySend produktivita: Nékteré studie ukazuji, ze zaméstnanci pracujici zdomova mohou

byt produktivnéjsi nez ti, kteti pracuji v kancelafi.

Nevyhody home office pro stiedni a malé podniky:
naroky na technologie: Firmy musi zaméstnancum zajistit pfistup k potfebnym
technologiim, aby mohli pracovat z domova,
snizeni socialni interakce: home office mize vést ke snizeni socialni interakce
mezi zaméstnanci, coz muze negativné ovlivnit tymovou spolupraci a moralku,
omezeni kontroly nad zaméstnanci: Firmy maji omezenou kontrolu nad tim,

jak zameéstnanci pracuji z domova.

4.3.3 Preference home office i u zaméstnancu verejné spravy

Zatimco u mezinarodnich spoleCnosti bylo zavedeni home office v dobé pandemie

relativné jednoduchou zalezitosti a u malych a stfednich domacich podnika se jednalo spise

o otazku Casu a penéz na poftizeni kvalitn€jsiho vybaveni, ve vefejné spravé bylo nutné

vyftesit jesté dalsi problémy.

Pred pandemii mélo moznost na home office pracovat ve vetrejné spravé pouze

minimalni mnozstvi zaméstnanca. Pievratné a nahlé zmény v dobé pandemie znamenaly

velmi rychlé hledani feSeni efektivniho fungovani ufadt také ve vefejné sprave.

Nejvyrazné€jsimi problémy, které bylo tfeba vyfesit, byly:

legislativni ramec prace z domova pro zameéstnance vefejné spravy,
zajisténi efektivnich technologii umoziujici praci z domova v¢. jejiho kvalitniho
zabezpeceni,

nakup vhodného vybaveni pro praci z domova.

Ministerstva nestanovovala strategické legislativni ramce. Bylo v kompetenci

vedoucich jednotlivych aradu, jakym zpisobem budou postupovat, zda home office u svych

zaméstnanci budou podporovat, nafidi ¢i doporuci. MPSV doporucilo postupovat
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prednostné podle § 2 Zakoniku prace, resp. jeho druhého odstavce, ktery umoziiuje sjednat
jiné misto vykonu prace, cit.: ,,Zdvisla prace musi byt vykondvana za mzdu, plat nebo
odménu za prdci, na ndaklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dobé na pracovisti
zaméstnavatele, popripadé na jiném dohodnutém miste.” Vétsina vedoucich uradi tedy
pfistoupila k podepisovani dodatku k pracovni smlouv€ o zméné mista pracoviste.
Dalsi legislativni komplikaci byla bezpe€nost prace (dale jen ,,BOZP“) na domacim
pracovisti, otazka zajisténi bezpecCnosti prace na domacim pracovisti je totiz zdkonnou
odpovédnosti zaméstnavatele. Kontrola domaciho pracovisté ale koliduje s ustavné
zaruCenym pravem na nedotknutelnost obydli. Zaméstnanci urada proto také podepisovali

prohlaseni zaméstnance o splnéni podminek BOZP na domécim pracovisti.

Zajisténi technologii pro praci zaméstnanci z domova, jejich efektivni fungovani
a zaroven kvalitni zabezpeCeni pfispélo vyraznou mérou k digitalizaci vefejné spravy.
V tomto kroku verejna sprava narazela na dodavatelské problémy, zejména v Casové roving.
Velky tlak a napor byl vyvijen na IT oddé€leni. Bylo nezbytné¢ nutné rychle nalézt
bezproblémova feSeni vyuzivani dostupnych software, posileni vzdalenych piistupt

do systému tradu, ochrany prenosu dat apod.

Zaméstnanci dotazovanych uUfadi méli a maji moznost prace z domova pouze
za predpokladu vyuzivani hw svého zaméstnavatele. Nakup pocitaci pro velké mnozstvi
zaméstnancu v dob€, kdy byl jejich nedostatek, bylo dalsi prekazkou pro rychlé zavedeni
home office. Urady navic nemohou jen tak jit a koupit, jako je tomu u soukromych podnikg.
Je tfeba zpracovani vhodného vybérového fizeni dle platné legislativy. I v tomto duchu doslo

k ¢asovym prodlevam.

Pres vSechny problémy, s kterymi se musela vefejna sprava potykat, nakonec svym
zaméstnancim home office vyuzivat poskytla. Vysledky, a to jak pozitiva, tak i negativa

tohoto kroku, budou prezentovany v dalsi kapitole této prace.

Na zavér je tieba také ale zminit, ze home office nelze ve verejné spravé aplikovat
na kazdou pozici, ale pouze na vybrané pracovni pozice, kde to charakter prace dovoluje.
Existuji pracovni pozice, kterym praci z domova neumoziuje jiz sva podstata — jedna
se zejména o pracovniky na prepazkach tGradi. Ale i zde doslo k vyraznému posunu

v digitalizaci diky pandemii.
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S Vlastni prace

Nasledujici kapitola provadi analyzu formovani a vyvoje tymu u zkoumaného
subjektu, mezinarodni korporatni spole¢nosti Evident. Zaroven se vénuje a analyzuje
problematiku prace na home office jednak zpohledu zkoumaného subjektu,

ale také z pohledu vefejné spravy Ceské republiky.

5.1 Analyza specifickych podminek formovani tymu u sledovaného

subjektu

V prvni poloviné této kapitoly bude proveden kvalitativni 1 kvantitativni vyzkum
sledovaného subjektu. Nejprve se bude jednat o rozhovory s team leadery, z jejichz odpovédi
bude provedena analyza formou kddovani, na jejimz zakladé bude realizovano dotaznikové

Setfeni.
5.1.1 Rozhovory s team leadery

K dosazeni pozadovaného cile diplomové prace byla na samotném zacatku vyuzita

metoda polostrukturovaného rozhovoru.

Podstatou vyzkumu bylo zmapovani formovani a vyvoje tymu z pohledu sedmi team
leadert, ktefi v dané spoleCnosti pracuji. Podrobnému rozboru odpovédi se vénuje

nasledujici Cast této prace a kompletni znéni otazek 1 odpovéedi je uvedeno v Piiloze €. 1.

Otazky z polostrukturovaného rozhovoru:
1. Jak dlouho pusobite na pozici team leadera v dané firmé?
Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spole¢nosti?

Domnivate se, Ze proces tvorby tymua prosel v piipadé vasi firmy néjakym vyvojem?

el

Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano,

jak se lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

5. Volite pfi sestavovani tymua spise ,,intuitivni pfistup“ nebo se drzime né€jakého modelu
(napt. Belbinovy teorie, zaméteni na silné a slabé stranky apod.)

6. Domnivate se, ze na tymy ve specifickych podminkéach (jaké panuji ve vasi firme)

je mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?
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7. Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

8. Jakym zpusobem ziskavate Cleny do tymu?

9. Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaSeho tymu?

10. Zménila se vaSe prace béhem covidu?

11. Pravdépodobné jste beéhem covidu realizovali vice online pohovort. Jak vam tato

forma komunikace vyhovovala?

5.1.2 Kodovani

Vyhodnoceni rozhovori steam leadery bude probihat pomoci kodovani.
Touto analyzou budou hledany spoleéné kody, zastupujici urcitd spoleCna témata,

ktera se vyskytuji v jednotlivych rozhovorech.

Kod 1: Nahodné sestavovani tymu

Vice nez polovina dotazovanych team leadert odpovédeélo, ze tym sestavuji nahodné,
protoze nemaji jinou moznost. Podle nasledujicich vyrokt néktefi team leadefi o sestaveni
tymu ani koncepcné nepremysleji a zkratka prijmout jakéhokoliv ¢loveéka, kdo rozumi dané
pracovni naplni.: ,,VétSinou postupuji tak, Ze kdyz ndm chybi pracovni sila, nestihame, mdame
hodné prdce, tak prosté jednoduSe zacnu nékoho shdnét. Veétsinou je to i po domluvé
s vedenim firmy* (respondent 1). Jeden z dotazovanych se odvolaval na nedostatek pracovni
sily na trhu, coz je udajné divodem, pro¢ neni mozné cilené ptijimat pracovniky. ,,Myslim,
Ze v tomto odvétvi, kde pracujeme, tak ani moc neni mozné néjak cilené nékoho shdneét.
Je prosté treba vzit kazdého pouZitelné clovéka ™ (respondent 2). , Tak néjak, jak to prijde*
(respondent  4). | Nemdm  na  clovéka  néjaké  specifické  poZadavky.
Spis jako celkové aby zvladl svoji prdaci a tak. Ale aby se néjak tym dopliioval, to uz mi prijde

trochu moc. To nevim, kam bych na takové lidi chodil* (respondent 6).

Kod 2: Koncep¢ni sestavovani tymu

Nekteti team leadefi o sestavovani tymu cilené premysleji, av§ak jejich snaha obvykle
ztroskotd na nedostatku pracovni sily na trhu: To dokazuji nasledujici vyroky: ,,Snazim se,
aby se tym dopliioval a snazim se tym sestavovat jako celek. Myslim, Ze je to lepsi i pro nové
Cleny i pro staré cleny, aby se zorientovali v tom, jakd je Ci prdce a kdo je na co dobry.
Pokud se k ndm nékdo hldsi se zajmem o misto, vétSinou to byvaji kvalitni lidé, kteri vi,

co chtéji. A ocekdvaji od nds to samé* (respondent 3).  Tak urcité, kazdy clovék umi malicko
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néco jiného a je malicko na néco jiného dobry. Tak je treba o tom i tak premyslet.
Samozriejmé tenhle idealni pristup miiZe prekazit, pokud prosté lidé nejsou. Dneska je velice
nizka nezaméstnanost a sehnat jakékoliv lidi byvd nadlidsky ukol. V praxi proto vétsinou
skocCime stejné nakonec po kazdém, kdo alesponn néco madlo umi“ (respondent 5).
Jeden z respondentti uvedl, ze se snazi shanét vhodné pracovniky z vnitinich zdroju,
tedy vymeénovat si ¢leny tymu s jinymi tymy. V' fomhle oboru je sice tézké nékoho sehnat,
ale zase na druhou stranu, vzdycky se clovék miize snaZit oviivnit tym tak, aby se lidé
dopliovali. Mné se treba docela osvédcuje komunikace s ostatnimi tymy, kdy se snazime si

treba cleny tymut vymétiovat. TakzZe lidé prechdzeji mezi tymy v ramci firmy* (respondent 7).

Kod 3: Metody pri tvorbé tymu

Z odpovédi respondentt vyplynulo, Ze se nektefi z nich vzdélavaji v metodach tvorby
tymu a také se své poznatky snazi uvést do praxe, ackoliv piipoustéji, ze to neni vzdy mozné:
,, Lak urcité se mi libi Belbinova teorie, to je takova klasika. Jen ne vZdy se dd zrovna v nasem
odvétvi da pouzit. KaZzdopddné je dobré si z ni vzit inspiraci. Silné a slabé stranky jsou urcité
také dobrda véc. Urcité bych to mnepodcerioval. Rozhodné neni vhodné se zamérovat
na ndpravu a nedostatky slabych stranek clenit tymu* (respondent 7). Podle nasledujiciho
vyroku je skuteCnosti, ze se mnoho vedoucich tymu nevzdélava a nesnazi se posouvat dal,
aby se naucili, jak spravné vytvatet tymy: ,.Podle mé by se kazdy team leader mél vzdélavat
ve znalostech Fizeni tymu, s ¢imzZ souvisi i sestavovani tymu. Mél by umeét definovat role
v tymu a mél by umét vyjasnit role jednotlivcii. Je Skoda, Ze spousta vedoucich tymai vidi tymy
autoritativné, coz povazuji za znacné archaicky pristup. Ale co nadélate (respondent 3).
Dalsi z respondentt podotyka, ze by se rad vénoval pouzivani metod pfi sestavovani tymu,
avSak neni to mozné, protoze to neumoziuji specifické podminky prostredi. To dokazuje
nasledujici vyrok: ,.Rad bych pouzival riizné metody a testoval, jakd metoda je pro mé tou
nejvhodnéjsi. Bohuzel vSak u nds k tomu nejsou uplné nejvhodnéjsi podminky a u nds si toho
moc neotestuju.” (respondent 5). , Urcité jsem pro pouziti metod, myslim si, Ze k tvorbé
a rizeni tymii by se mélo pristupovat koncepcné. Nicméné v nasich specifickych firemnich
podminkach je to trochu nepouzitelné. A jaké metody? Popsat role a doplnit, kdo by co mél
délat a doplnit na to misto, které potiebujete spravného clovéka. Rekl bych vam i, jak
se ta metoda jmenuje, ale nemiizu si vzpomenout* (respondent 1). Celkové lze hodnotit,
ze dotazovani team leadefi maji o pouzivani metod povédomi a domnivaji se, Ze pouzivani

metod pii sestavovani tymu je uziteCné, avSak taktéz podotykaji, ze ve specifickych
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podminkach jejich firmy nejsou metody pfili§ ucinné. Divodem je, ze na trhu prace
se nachazi nedostatek odborné pracovni sily, a proto obvykle neni mozné si vybirat
zuchazeci o praci, nybrz zkratka piijmout kazdého, kdo je k praci kompetentni a o praci ma
zajem. Jeden z uchazecl konstatoval, Zze se pokousi o pfesun mezi ¢leny jednotlivych tyma

v ramci firmy.

Kod 4: Rozdil prace team leadera na riuznych pozicich

Celkové Ize hodnotit, ze dotazovani podotykaji, Ze principy vedeni tymu byvaji
podobné. Nejcasteji jmenovanym rozdilem je lidsky faktor, zejména pak schopnost ¢lend
tymu se dohodnout a vyjit spolu. Dale dotazovani konstatuji, ze v oboru financnictvi byva
pomérne jasné, kdo ma jakou roli. Tim dulezitym je, aby dana osoba méla profesni
kompetence: ,,Drive jsem pracoval v bance a mél jsem pod sebou témér celou pobocku.
Na jednotlivych pozicich je tak néjak jasné, co kdo bude délat. Kdyz je nékdo poradce,
tak ma néjaké portfolio klientu, o které se stara. Kdyz nékdo sedi za prepazkou, tak déld
néjaké rutinni wkoly apod. Ale jako jasné. Ne kazZdy se hodi na viechno. Urcité to vidycky
chce prijimat takové lidi, aby si sedli lidsky a na pobocce, aby byla pohoda. Dokonce jsem
byl jednou na Skoleni, jak udrzet nekonflikini atmosféru v tymu. To je podle mé to hlavni.
Jinak prosté ve financnictvi je hlavné treba, aby lidi uméli délat s cisly a byli precizni.
Plus nékteri musi umi komunikovat se zakazniky. V mé soucasné prdci je to viastné podobné,
kdyz o tom tak premyslim* (respondent 1). Obdobnou dulezitost lidského faktoru konstatuje
nasledujici dotazovany: ,.VSude je chleba o dvou kirkach. S lidmi se vidycky délalo blbé
a vidycky se blbé deélat bude. Vést tym je vidycky velkd zkousSka trpélivosti a kazdou chvilku

vds nékdo nas*re. Nevidim velké rozdily” (respondent 4).

Dalsim dulezitym faktorem dale je osobnost vedouciho tymu. Z nasledujiciho vyroku
vyplyva, ze povahu tymu urcuje do velké miry vedouci tymu. Tim, kdo tedy udava povahu
tymu neni ani tak tym a firma samotn4, ale spiSe osobnost vedouciho: ,,Uspéch tymu
Je prevazné zavisly na tom, jak pracuje vedouci, zda umi udrZovat motivacni atmosféru
a tak. Prijde mi, Ze prace s lidmi v tymu je vSude podobnd. Lidi musi mit pocit, Ze je vse

spravedlivé, musite je motivovat a tak* (respondent 2)

Stejny nazor ma 1 nasledujici respondent: , Prdce je to pordd stejnd, ale zdleZi,
Jak se to vede. Kdyz skvély tym vyméni bosse, tak se klidné miiZe stat, Ze po pdr tydnech nebo

meésicich miize byt po tymu. TakzZe bych to otocil, ani tak moc to neni o tom, co za tym 1o je,
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ale spis o pozici §éfa. Pokud se tedy bavime o podobném odvétvi. Jiné to bude treba
u néjakych kopacu nebo jinak manudlné placenych pracovnicich.” (respondent 3).
., Kdyz prijde novy vedouct, je tFeba, aby nechtél hned vSechno prekopat. Md se nechat to,
co funguje a udélat zmény jen v tom, co nefunguje. Principy fungovani zustavaji asi vSude

stejné “ (respondent 5).

Dalsi rozdilem ve fungovani tymu konstatuje respondent 7, ktery zduraziiuje, ze kromé
samotnych Clent tymu je také dalezitym faktorem podpora vedeni firmy. , Rozdily vidim.
Je to také dané ochotou a pristupnosti vedeni firmy. Podpora vedeni je samoziejmé stéZejni.
Uz jsem mél tu cest se setkat v minulosti s povéstnym zkostmatélym systémem,
kdy firma funguje poslednich ctyricet let porad stejné a je tam nemozZné néco meénit.
Tehdy jsem z takové firmy odeSel. Vidél jsem, Ze to chce zmény, ale zaméstnanci se na to moc
netvdrili. To by se jesté dalo. Horsi bylo, Ze mi hdzelo klacky pod nohy i vedeni firmy,
které se k mému proaktivnimu pristupu stavélo, reknéme, laxné. Tak jsem se sebral a Sel jsem
sem. Tady je mnohem vrelejsi atmosféra. Takze jako hlavni rozdil bych jmenoval lidsky

faktor (respondent 7)

Celkove l1ze tedy hodnotit, ze hlavni rozdil team leadera na riznych pozicich spociva
v lidském faktoru, pfiCemz svou roli zde hraje nejen osobnost samotného team leadera,

ale také osobnosti Clent tymu a v neposledni fadé také postoj vedeni firmy.

Kéd 5: Cinnost vykonavana respondenty

Vsichni dotazovani odpovédéli, ze Cinnosti, kterou vykonavaji je pfevod ucetnictvi
z jedné zemé do druhé. Jedna se o tzv. tranzici ucetnictvi. Toto dokladaji nasledujici vyroky:
LUcemictvi. V nasi firmé se zabyvdme prevodem tcemictvi z jedné zemé do druhé“
(respondent 1).,,Ucto. Vezmeme ticetnictvi v jedné zemi a snazime se ho prevést na icetnictvi
jiné zemé* (respondent 2). ,Jsme ucetni firma s mezindrodnim pusobenim.
Prevadime ticetnictvi z jedné zemé do druhé. Rikdame tomu tranzice* (respondent 3). |, Déldte
takzvanou tranzici ucetnictvi. Je to trochu méné znamy pojem. Jednd se o prevod ucetnictvi
firmy do podminek jiné firmy“ (respondent 4). . Jsme ticetni firmy. Resime ticetnictvi v ramci
ucetnich pravidel riiznych zemi. Ucetnictvi prevadime z jedné zemé do druhé* (respondent
4). ,,Mezindrodni ucetnictvi (respondent 5) ,,Pokrocily level ucta. Prevod ucetnictvi z jedné
zemé do druhé*“ (respondent 6). ,, Tranzici ucetnictvi. Prevdadime ucetnictvi z jedné zemé

do druhé. Je to vcelku hodné odbornd cinnost.”.
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Kéd 6: Prvni kontakt s potencidlnimi ¢leny tymu

V dané firmeé ma prvni kontakt se potencialnimi pracovniky na starosti personalistka,
pficemz béhem vybéru pracovnikil probiha komunikace mezi personalistkou, a to doklada
nasledujici tvrzeni: ,,Uplné prvni kontakt je pres nase persondlni oddéleni. Tzn., Ze inzerdt
na volnou pozici vypisuje personalistka. Ta se vétSinou ucastni i dal$tho postupu a pohovoru,
pricemz prubézné se mnou vse konzultuje a ukazuje mi, kdo se prihlasil na volnou pozici
apod (respondent 1). To samé potvrzuje i nasledujici dotazovany, ktery uvadi, ze zakladem
prvniho kontaktu s potencialnimi pracovniky je spoluprace s personalistkou spolu s podanim
inzeratli na specializované portaly a do urcitych skupin na socialnich sitich: ,,Poda se inzerat,
poptaji se znami, néjaké inzerdty se daji na socidalni sité do specializovanych skupin.
Veétsinou se tak déje spolecné s personalistkou (respondent 2). Vyuzivani pracovnich
portald potvrzuje nasledujici dotazovany. Zaroveni zmifiuje dulezitost komunikace uvnitf
firmy: ,,Nejprve na poradé probereme, Ze je potreba prijmout nového pracovnika.
Obcas se stane, Ze nékdo o nékom vi. Pokud ale ne, tak se podaji inzerdty na takové ty bézné

portdly, kde se odehrdva trh prace* (respondent 4).

Dalsim dilezitym zdrojem ziskavani clend tymu jsou vnitini zdroje, kdy dochazi
k pfesunu pracovnikl v ramci firmy — mezi tymy: , Misto miizeme lidi prijimat z vnéjsich
zdrojut, nebo také z vnitinich. NaSe firma se snazi pracovniky drZet, alespori ty schopné.
Nékdy proto presouvdme pracovniky mezi tymy navzdjem. A kdyZ neni nikdo vhodny,
tak se jednoduSe podaji néjaké inzerdaty a vypiSe se vybérové Fizeni“ (respondent 3).
Vyuziti vnitinich a zaroven i wvnéjSich zdroji potvrzuje nasledujici dotazovany:

,,Vnitini nebo vnéjsi zdroje. Vétsinou ve spoluprdci s personalistkou® (respondent 6).

Dva z dotazovanych zdiraznili nedostatecnou nabidku na trhu prace, ktera zptsobuje,
Ze je velmi nesnadné sehnat kvalitni pracovni silu. Z toho divodu je tieba pti hledani clena
tymu byt inventivni a umét spravné cilit. Jeden z dotazovanych odpovédél, ze pracovniky
shani, kde se dd, kde se da. Lidi v dneSni dobé nejsou, takze prosté shanime, kde se dd.
Tedy, oni lidi jsou, ale téch kvalitnich moc neni* (respondent 5). Nesnadnost shanéni
pracovnikd potvrzuje i nasledujici vyrok: V' dnesni dobé to chce hodné vynalézavosti.
Schopni  lidé nejsou. Je treba skutecné spravné cilit a sprdvné napsat inzerdt.
Obvykle trva pomérné hodné dlouho, nez se nékoho podari najit. Taky nemiizete prijmout

kazdého* (respondent 7).
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Kaéd 7: Samotné formovani tymu

Nasledujici z respondentt uvadi, Ze pii sestavovani tymu je pro né rozhodujici lidska
stranka. Misto pro danou osobu se pak ur¢i v ramci tymu na zakladé toho, jaké jsou
predpoklady pro co nejlepsi interpersonalni vztahy: ,.Jak uz jsem rekl, vSe zacind néjakym
normdlnim naborem, kdy spolu s personalistkou vybereme néjaké alespon trochu uchdzejici
cleny. Pokud se podari, Ze k nam do firmy prihlasi vice schopnych lidi najednou — to se
ovSem moc casto nestdva, pak se vétSinou najde prace pro oba dva na jednou. Ja jako team
leader si pak vybirdm, kterého z nich do tymu prijmu. VétSinou se rozhoduji na zakladé toho,
Jjak mé dany clovek sedi po lidské strance® (respondent 1). Na zakladé pocitl se orientuje
1 nasledujici dotazovany: ,,Hodné se asi drzim pocitit z daného clovéka. Na zdkladé toho
ho néjak zakomponuju do tymu. Snazim se vytusit, co by danému clovéku mohlo jit*
(respondent 6). Dilezitost vhodnych mezilidskych vztaht zminuje i nasledujici dotazovany,
ktery také blize popisuje, ze uCetnictvi je vyznacné tim, ze neni o vyrazném kariérnim ristu,
ale spiSe o preciznosti a pokofe. Od toho se odviji 1 formovani tymu: ,KdyZ uz se
pro néjakého clena rozhodneme, tak je samoziejmé nutné, abychom mu nasli vhodné misto,
na obtiz, pokud déla rozbroje v tymu. Na zacdtku je treba, aby byl pokorny a ucil se. Nejhorsi
zkuSenosti mdm s témi, kdo do tymu nakraci s tim, Ze nds néco budou ucit a néjak nds skolit.
Nezridka se ukaze, Ze toho viastné umi velmi mdlo a jsou i jinak pracovné nevyhovuji.
Ucetnictvi  zkratka neni o velkych ambicich a nekonecném  kariérnim  riistu,

ale spiSe o presnosti, pokore, uceni se a neustalém kontrolovani (respondent 2).

Dulezitost mezilidskych vztahi popisuje i tento dotazovany, ktery navic uvadi,
ze u kazdy z clend jeho tymu ma urcitou odbornost, pficemz tato odbornost
se vyvine u daného jedince pfirozené a tim padem se i1 blize ur¢i jeho misto v tymu:
LKdvZ k nam prijde novy clen tymu, pak se snaZim, aby se se v§im seznamit, a to jak
po profesni strance, tak i po lidské strdnce. VétSinou se dané osobé snazim vysvétlit,
za kym v tymu md jit s jakym problémem nebo otdzkou, protoze preci jen kazdy se néjak tak
prirozené rekrutuje na odbornika v néjaké konkrétni oblasti (respondent 3).
Podobné o utvareni tymu smysli nasledujici dotazovany, ktery uvadi, ze jednotlivi lidé
v tymu maji urcité specializace. K této specializaci pak vétSinou dospéje prirozenou cestou,

pfipadné ma team leader dopfedu predstavu, co by mohl dany cloveék délat.
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»Tak u ndas v tymu se kazdy specializuje malicko na néco jiného, jakoze na néjakou konkrémi
oblast ucetnictvi nebo treba na urcity stat. Kdyz prijde nékdo novy, tak se mu snazim rict,
za kym ma jit, pokud bude néco potiebovat. Co bude dany clovék délat a na co se bude
specializovat pak vyplyne vétSinou prirozené ze situace nebo treba madam uz dopredu

predstavu, co by mohl délat” (respondent 4).

Prvni krokem v zaclefiovani do tymu je podle nasledujicich dotazovanych skoleni
¢lent tymu. Impulzem k investicich do vzdé€lani je vize, ze s danym ¢lenem tymu bude
spoluprace dlouhodobého charakteru: ,,Snazim se, aby clenové v naSem tymu vydrzeli
co nejdéle. Diky tomu se dari, aby se kazdy ucil konkrémi specializaci — tFeba ticetnictvi
urcitého stdatu, mzdové ucetnictvi apod. Stejné tak, kdyz uz prichazi nékdo do naseho tymu,
tak uz vim, cemu se bude vénovat. Dostane Skoleni a pak dalsi Skoleni a pak se Skoli
a uci tak dlouho, dokud neni nejchytrejsi (respondent 5). Stejnou vysokou dilezitost skoleni
priklada nasledujici dotazovany ,,Urcité prvnim krokem je zacit se Skolenim. VétSinou k nam
prijdou lidé, kteri sice rozumi néjakym zpiisobem ticetnictvi, ale neznaji specifika ucetnictvi

v jiné zemi. 1akze se logicky musi hodné co ucit* (respondent 7).

Celkoveé je mozné shrnout, ze zatimco néktefi team leadefi kladou velky diraz
na mezilidské vztahy, jini se snazi pomoci najit Clenovi tymu jeho specializaci.
Dale mezi vedoucimi tymu lze najit takové, ktefi zaCinaji zaclefiovanim novych ¢lenli tymu

skolenim a vzdélavanim.

Kod 8: Rozvoj ¢leni tymu

Vsichni dotazovani uvedli, ze Clenové jejich tymu se rozvijeji v otdzce ucetnich
znalosti a dovednosti. Celkové lze shrnout, ze k rozvoji ¢leni tymu v oblasti znalosti
a dovednosti dochazi nejCastéji skrze té€chto tii cest: uceni od sebe navzajem a pravidelna
Skoleni. To dokazuji nasledwjici tvrzeni: , Vzdélavani u nds probiha ve trech rovindch.
Prvni z nich je ucenti se od sebe navzdjem. Druhou je naSe on-line ulozisté, kam maji vsichni
pristup. Treti rovinou jsou Skoleni* (respondent 5). ,Urcité se snaZim o dalsi rozvoj.
Vzhledem k tomu, Ze k ndm prichdzeji Casto lidé, kteri sice tak néjak ucto oviddaji,
avSak neumi to specifické ucemictvi, kterému se zde vénujeme, tak se urcité néjakym
zpiisobem rozvijet musi. Za prvé se uci od sebe navzajem, ale také mame pravidelnd Skolent.

Ta vedou napriklad ucetni z dané zemé, plus ma k dispozici tlumocnika. Informace o prevodu
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ucetnictvi z jedné zemé do druhé se pomérné komplikované zjistuji, proto se také snazime

v§echno zaznamendavat do manudlu* (respondent 1).

Rozvoj ¢lend tymu muze mit také urcité hrozby. Podle nasledujiciho dotazovaného
jerozvoj Clent tymu uz samotny fakt, ze v tomto ucetnim tymu pusobi. Samotna tcetni praxe
v dané specifické oblasti je natolik hodnotna, ze se muze pfihodit, Ze se néktery ¢len tymu
po nabiti dostatku znalosti od firmy odd€li a otevie si svou vlastni ucetni praxi.
To dokazuje nasledujici tvrzeni: ,,Rekl bych, Ze zkuSenosti, které nase tymy maji jsou nécim
neprenosnym. NaSe znalosti a zkuSenosti jsou naSim nejvétsim know-how, které tvori
hodnotu firmy. Nejvétsi rozvoj clemit tymu spocivd v tom, Ze si predavaji informace od sebe
navzdjem. Z toho divodu si dobre vybirame, koho mezi naSe Tady pustime,
protoze do kazdého clovéka investujeme pomérné hodné casu a penéz, nez je vitbec schopny
samostatné pracovat. Nedej bozZe — a to se bohuzel stdva-, Ze se clovék trhne a vyuZije svoje
znalosti k tomu, aby se pokusil si udélat svoji uicetni praxi. Pritom by sam nikdy znalosti

a védomosti, kterda md, nenasbiral “ (respondent 2).

Podle nasledujiciho tvrzeni je bariérou pro rozvoj tymu to, ze neexistuji dostatek
zdroju, z kterych by daly Cerpat informace. Z toho duvodu je nezbytné, aby Clenové tymu
v tymu skutecné fyzicky pusobili, respektive aby je nékdo zkuSenéjsi z tymu vedl
& mentoroval.: | Rekl bych, Ze rozvijime nase cleny hlavné tim, Ze u nds pracuji
Veétsina védomosti, které ve firmé mdme vychdzi z nasich zkuSenosti. To, co délame my
skutecné moc firem nedéld a ani na k tomu neni prilis zdroji, z kterych by se dalo néjak
smysluplné Cerpat. Kdyz prijde nékdo novy, tak mu prosté musi nékdo ty zkuSenosti predat*

(respondent 3)

Respondent 3 zminil, Ze ve firmé neexistuje dostatek zdroja, z kterych ¢lenové tymu
mohli Cerpat védomosti. Tento nedostatek se snazi podle svého tvrzeni respondent 4
vykompenzovat tim, ze v open-space, kde jeho tym sidli, je pomérné rozsahla knihovna,
kde se c¢lenové tymu mohou vzdélavat a hledat moznosti feseni UcCetnich zalezitosti:
,Na co jsem docela hrdy je, Ze si myslim, Ze u nas v tymu mdme jeden z nejprehlednéjsich
systémii védomosti, z kterého se da cerpat. Mame po ruce, primo u nds v open-space,
velkou knihovnu, kde mdme uceleny prehled poznatkii. Tviirci téchto materiali je primo muij
tym, abych upresnil, plus tam mdme riizné aktualni knihy a sbirky o uctu z prislusnych zemi.

Kromé ucetnich pravidel z jednotlivych statu a zdasad béhem prevodu, tam mdme také néco
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Jako pripadové studie. To znamend, Ze pokud se nékdo z tymu setka s nécim komplikovanym
a vyresi to, tak ostatni pak maji moznost FeSeni pouZit pristé. Trochu se tedy vvhybdam tomu
online prostoru, a to z toho ditvodu, Ze vim, jak se snadné hacknout pristupy.
I kdyz by to samozirejmé bylo snazsi“ (respondent 4) Tento respondent zaroven varoval
pred moznosti zneuziti online prostoru, ¢imz oduvodiiuje, pro¢ ma dokumenty pro vzdélani

¢lend tymu v tisténé podobg.

Nasledujici respondent zdiraznil, ze ackoliv hard skills (samotné védomosti) jsou
dulezité, soft skills jsou také dilezité, a presto byvaji v oboru Gcetnictvi opomijené. Mezi
problémy podle n€j v u pracovnikii v oboru uCetnictvi je nedostatek pohybu a sedavé
zaméstnani. To sam v jeho tymu kompenzuje tim, ze maji razné nastroje pro pohyb.
Problémem u ucetnich dale miize byt hrozba rizika syndromu vyhoteni. .,V nasem oboru
by to bez rozvoje neslo. Zdsadni jsou samozirejmé hadr skills, védomosti. To mdme — uceni
od sebe navzdjem, naSe databaze, Skoleni, mentoring. Pak ale nesmime zapominat ani
na soft skills. Myslim, Ze ne kazdy v nasi firmé soft skills resi. Uz jsem tu zaZil pripady,
kdy doslo treba k vyhoreni. Ddle, hodné sedime, takze urcité to chce i resit dostatek pohybu
ve volném case a zdravou stravu. Mdame nové polohovatelné stoly, kam si miiZzeme k prdci
stoupnout nebo chodici pasy, u kterych mame pracovni stoly apod* (respondent 7).
Obdobny nazor na soft skills ma i nasleduji dotazovany, ktery navic zdaraziuje dulezitost
vyvazenosti  osobniho a  pracovniho  zivota, tzv.  work-and-life-balance.
Dulezitost zde priklada tomu, aby ¢lenové jeho tymu chodili do prace radi, diky ¢emuz dojde
ke zvySeni efektivity jejich prace a zaroven, aby v tymu dlouho vydrzeli. ,, Vétsina z mych
kolegii, které jste zpovidala, vam pravdépodobné rekli o to, Ze je treba se Skolit, ucit, neustdle
rozvijet védomosti a tak. To je u nds samoziejmé stejné, plus jesté k tomu u nds dbdame
na rozvoj mékkych dovednosti a work-and-life-balance. Zkrdtka, chci, aby ¢lenové mého
tymu chodili do prdce rddi, bavilo je to a dlouho vydrzeli. Samotné uceni hard skills pak

pri dostatku zdrojii prijde samo *“ (respondent 6).

Kéd 9: Zména prace béhem pandemie viru COVID-19

Vsichni z dotazovanych odpovédéli, ze béhem pocitili zménu a vSichni také podotkli,
ze jsou radi, Zze pandemie skoncila a mohli se opét vratit ke relativné ptivodnimu zptisobu
prace. Nejvétsi zmeénou podle nasledujiciho vyroku bylo, ze se pfeslo na praci z domova.
To podle nasledujiciho dotazovaného mélo za nasledek, ze klesla pracovni moralka

a vykonnost. Pobyt doma vétSina pracovnikt navic kvitovala pouze na zacatku pandemie.
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Nakonec vSak uz byli radi, ze se mohli vratit opét do pracovnich prostor:
amoziejmé, ze jsme pocitili zménu. Vsichni jsme museli pracovat z domova. Urcité klesla
pracovni mordlka a vykonnost. Béhem prvnich par tydnmii nam to vSem asi prislo fajn.
Bylo to néco nového. Nemuseli jsme do prdce. Pak nds to ale asi vSechny preslo. Myslim,
ze mame dobry tym a lidi chodi do prace radi. Lidi to zacalo doma zkrdtka otravovat.
Aspont tak to vnimdam jda*“ (respondent 1). Obdobny nazor mél i nasledujici dotazovany:
,Urcité hlavni zména byl home office a mnohem vice online komunikace. Uz nam z toho

v§em hrabalo. Jesté Ze je to pryc* (respondent 5).

Se zménou pracovniho prostedi souvisi i potieba zabezpeCeni pfistupti do tcetniho
programu v momenté, kdy se néktery clen ucetniho tymu pfihlasi z jiného mista
nez kancelafe. V tom spatfovali nektefi dotazovani riziko: ,, 7ak prvni véci, kterou jsme
museli udélat byli pristupy do nasich ucetnich programii. Protoze u nas spravujeme pomérné
citliva data, tak clenové mého tymu neméli pristup do ucetniho programu odjinud
nez z kancelare. To jsme museli zainvestovat do IT-specialisty, aby kazdy mél pristup
odjinud. To stalo samoziejmé cas i penize. A to nemdlo. Z toho vyplynulo i urcité riziko.
Museli jsme prejit také do jiného systému, co se tyce kontroly prace. Drive jsme tak néjak
vidéli v kanceldari, Ze vSichni pracuji. Nebylo treba moc nikoho kontrolovat. Néjak pocitové
se zddlo, Ze se vSechno zviddd. Pri presunu na home office se viak zacalo pozddvat,
Ze zacindame nachdzet v jakési vzduchoprdzdnu a zacal nastavat chaos. TakzZe se zacali délat
riuzné tabulky a mnohem vice se kontrolovalo. Zda se mi, Ze ve vysledku jsme dosahli
podobné efektivity prdce jako ditve, nicméné na ikor pomérné rozsdahlé administrativy
spojené s kontrolou (respondent 2). Tuto hrozbu vidél i nasledujici dotazovany: ,, U nds asi
nejvétsi zménou bylo, Ze se musel zlomit miij odpor k online hromadéni materidlu, znalosti
a know how. Jak uz jsem rekl, myslim, Ze je to docela neopatrné davat cokoliv do online
prostoru. Ale co se dalo délat. Online prostor pro védomosti jsme drZeli na minimum
a po covidu jsme ho zrusili. Sice k nevoli nékterych clemi. Ddle mé désilo, Ze clenové tymu
dostali pristupy k ucetnim programiim, které mohli pouZivat i doma. Staci pak Spatné
zabezpecend wifi a uz mohl byt prusvih na svété. Jsem zkrdtka pro staré poradky, normdlni
chozeni do prace a maximdlni bezpeci dat” (respondent 4). Podle respondenta 4 muize byt
online prostor pfi §patném pouzivani velkou hrozbou a velkym rizikem. Z toho divodu

se po skonc¢eni pandemie jiz ke sdileni know how v online prostoru jako team leader nevratil.

66



Nasledujici dotazovany piipousti, ze obdobi COVIDU-19 piineslo k nekteré dobré
véci, jakym je zlepSeni systemati¢nosti prace nebo zlepSeni automatizace. Po skonceni
pandemie si pak mnozi pracovnici také narokovali, aby mohli i nadale zlstat pracovat
z domova, coz jim bylo v nékterych ptipadech umoznéno. ,.Bylo to jiné. Néco ndm to vzalo,
néco to pokazilo a néco nam to dalo. Konkrémé ndm to dalo, abychom pracovali
systematictéji a vice automatizovali. Co jde, tak délat automaticky, nebo si na to dokonce
vzit néjaky ndstroj. Co nam to vzalo je asi to, Ze lidem trvalo, nez zase zacali chdpat, Ze maji
zacit chodit do prace. Vymlouvali se na to, Ze nechdpou, pro¢ musi uplné kazdy den
do kanceldre, kdyz z domova udélaji iiplné stejné prace. Do urcité miry souhlasim, Ze na tom
néco je. Proto jsme také zavedli pro zkuSenéjsi cleny tymu moznosti castecného home office*

(respondent 3).

Podle nasledujiciho dotazovaného je nevyhoda prace z domova ta, ze s ni mnoho lidi
nema zkuSenosti, coz souvisi s tim, ze k ni nikdy nebyli vedeni a je to pro né nova zalezitost.
PIna samostatnost je podle nasledujiciho dotazovaného nécim, co je tfeba se ucit a co nas
zarovenn na§ (Skolsky 1 pracovni) systém mnohdy neuci: ,Mdlokdo zvidda pracovat
z domova. Je to néco, co jsme se nikdy neucili, nejsme na to zvykli. Je jen malo lidi, kteri
to vdiné v pohodé davaji. Vezméte si, Ze na zdkladni Skole je to sama vnéjsi motivace,

ukolovani, kontrolovani plnéni, kontrola toho, kdy se to udéla a zda se nékdo nefldka a tak.

Ve vétsiné zaméstnani pak taky. Samostatnost se musime stale ucit* (respondent 6).

Nasledujici team leader bral celou pracovni situaci ve spojeni s covidem jako vyzvu
a hledal moznosti, jak situaci vyuzit. Celkové vSak pracovni podminky b&hem opatieni
kladné ptevazné nehodnoti: ,,Bral jsem to jako vyzvu. Bylo mi jasné, Ze to bude brzy za ndmi
a Ze uz se to jen tak nebude opakovat. Opatieni mi sice nebyla sympatické, snazil jsem
se v tom vSak najit to dobré. Objevovalo se mnoho programii, zkouseli se ruzné online
prostory pro sdileni informaci. VZdycky se néco objevilo nového, pak se ukdzalo, zZe to neni
tak optimdlni nebo se objevilo néco nového. Lidi naddvali na neustdalé novoty. Nékomu
se libilo, Zze mohl pracovat z domova. No, néco mdlo jsme si z covidu odnesli. Ale Feknu vam,

jesté Ze uz je to za ndmi* (respondent 7).

Celkové lze shrnout, ze team leadefi vnimali pracovni zmény spojena s opatfenimi
spiSe negativné. Nektefi z nich hledali moznosti, jak vyuzit opatfeni k progresu a k inovacim.

Mezi aplikované inovace u respondentt patiilo, ze zlepsili systém kontroly a efektivity.
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Kaéd 10: Nazor na online setkani versus face-to-face setkanich

Vétsina vidi v online setkdnich mnoho nevyhod. S pfichodem viru Covid-19
se nekterym zdalo, ze online setkavani mize byt vyhodné v tom, ze se jedna o Casove
flexibilni formu komunikace, u které dochazi k uspote ¢asu. Casova flexibilita viak nemusi
byt vyhodna za predpokladu, Ze s ni dani jedinci neumi zachazet. ,Stejné tak nas bavila
online setkdni pouze na zacdtku. Prislo ndam to jako uspora casu, vsichni byli mnohem vice
Sflexibilni. Ale i to se zménilo. Ona totiz ta casovd flexibilita md i své nevyhody, zvildsté pokud
Jste zavisli na tom, kdy si na vds udélaji cas ostamni lidé. Ti taky maji pocit, Ze také mohou
L kdykoliv®, z cehoz vyplyvd, ze viasmé ve vysledku to dopadne tak, Ze nikdo nemd cas.
Je to takové to paradigma premiry Casu, kdy cim vice casu mate, tim méné toho stihnete
a naopak. Urcité za mé je po zdzitcich s online Zivotem vyhodnéjsi Zit na Zivo
a délat face-to-face setkani (respondent 1). Nasledujici dotazovani striktné online setkani
odmita: ,,Urcité je lepsi face-to-face setkani. K tomu asi neni co dodat. Online setkdni se mi
nelibilo od zacatku* (respondent 2). Nasledujici dotazovany je obdobného nazoru, navic
dodava, ze je pro né vhodnou alternativou, aby si komunika¢ni Gcastnici rad€ji zavolali
normalni cestou: ,Online setkani se mi nelibi, jako klidné si zavolat normdineé,
to neni problém, ale nékde tajtrlikovat pred kamerkou, to se mé nelibi. Urcité jsem

pro osobni setkani (respondent 6).

Mezi dotazovanymi se nachazeli i taci, ktefi se naucili volit mezi face-to-face setkanim
a online setkanim. Dokazali si stanovit, kdy je vhodné zvolit jakou z variant. To dokazuji
nasledujici tvrzeni: ,, 7o se asi neda uplné generalizovat, jestli je lepsi to ¢i ono. Ani jedno
bych nezavrhoval. Je tieba si stanovit, pro které druhy jedndni je vhodné tamto a pro které
ono. Nékdy je treba se potkat, jindy se to vyresi online za pét minut a uSetiite si dvé hodiny
cestou a podobné* (respondent 3). Dal§im benefitem, ktery pfinesl covid, bylo, ze se lidé
naucili pracovat s online programy: ,.Jak kdy, podle mé je dobre, Ze nas covid naucil pouzivat
programy pro online hovory, ale zase na druhou stranu, osobni setkdani je obvykle lepsi.*
(respondent 4) Vyhodu v online rozhovorech vidi 1 nasledujici dotazovany, i kdyz podotyka,
ze ne vzdy muze online schiizka pIné€ nahradit osobni setkani. ,, Nékdy to nemusi byt Spatné
ty online setkdni. Tieba tehdy, kdyz jsme od sebe daleko. Online schiizky jsou treba dobré
i kdyz si voldme mezi tymy najednou nebo pri Skolenich, kterd se déji mezi tymy. Dd
se nasdilet obrazovka a ukazovat si uicetni pripady. U osobniho setkdni bychom asi stejné

tak néjak koukali do obrazovky. Ale ve vysledku, covid nds naucil, Ze neni mozné presunout
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Zivot pouze do online sféry. Chce to tak néjak rozumné nakombinovat* (respondent 5).
Pti ,,Ja si myslim, Ze je treba néco neodmitat jen z principu. Opatreni béhem covidu rozhodné
rozcilila nejednoho clovéka. Lidi jsou treba na online setkdani alergicti uz jen proto,
Ze k nim byli nuceni. PFitom za mé to neni tak Spaté. Setii to cas a pokud mdme zapnutou
kameru, tak to i cdstecné dokdzZe pomoci vyjadrit pocit z daného ¢lovéka. TakzZe lepsi nez jet
na néjaké pdr minutové setkani nékolik hodin, tak je lep3i si online zavolat. Ale kdyz

uz je mozné se snadno setkat osobné, tak je lepsi osobni setkdni (respondent 7).

Kod 11: Online vstupni rozhovor béhem prijimani novych ¢lena

Ve zkoumané ucetni firmé team leadefi nejsou naklonéni pfijimani novych Clent
online cestou. Pfijimani ¢lenti probiha tfi- az ctytkolove, pficemz v prvnim kole zajemce
zasle zivotopis, ve druhém kole pisemné vypracuje ucetni priklady a tfetim a ctvrtym kolem
je osobni setkani, pficemz ke ctvrtému kolu se pfistupuje pouze v pripadé potreby.
S vyjimkou jedno z dotazovanych vSichni dotazovani uvedli, Ze nepfijali plnohodnotného
¢lena tymu: ,,Viastné, ono to funguje tak, Ze nam clovék zasle Zivotopis. V druhém kole ma
za ukol vyplnit néjaké ucemni priklady, abychom zjistili, zda své védomosti skutecné md.
Az ve ve tretim kole se setkavdme osobné. O daném uchazeci tedy uz néjakou predstavu
mame. Pokud pak probéhne online prijimaci rozhovor, tak to samozrejmé castecné pomiize,
abychom si udélali predstavu o daném clovéku, ale uplny dojem si z ného stejné udéldame
az pri osobnim setkdni. V pripadé covidu stejné bylo ostatné prdace méné,
takze jsme zase tak nutné nepotiebovali prijimat nové cleny tymu. A ony mezi covidem byli
takova ta mezidobi, kdy se néjak alespon trochu mohlo setkavat. 1ak jsme to vzdycky néjak
vychytali“ (respondent 1). Nasledujici dotazovani se stavi k pfijimani ¢lent tymu znacné
odmitave: ,,Urcité bychom neprijali nikoho, koho jsme osobné nevidéli. Je zkratka treba
si z daného clovéka vytvorit osobni dojem* (respondent 2). ,, Rozhodné jsem proti prijimani
kohokoliv online. Celkové nejsem moc online typ. Co jde, preferuju v tisténé podobé. I s lidmi
se rdd setkdvam na Zivo. Osobni kontakt obrazovka nikdy nenahradi* (respondent 4).
Nasledujici respondent odivodiuje neochotu piijimat nové Cleny tim, ze online rozhovor
nenahradi osobni setkani. To je dalezité proto, aby si dany team leader byl jisty, ze se mu
do daného Cloveka vyplati investovat Cas a penize: ,,Rozhodné bych neprijal nikoho, koho
bych osobné nevidél. Kdyz uz nékoho prijmu, znamend to, ze do ného musime investovat cas
i penize. Bez proSkoleni by dany clovék ani nemohl pracovat. Béhem covidu, kdy se nesmélo

setkavat, tak jsem nikoho neprijal“ (respondent 5).
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Podle nasledujiciho vyroku byl respondent 3 jedinym, jehoz tym pfijal béhem covidu
nového clena, a to na zéklade online rozhovoru: ,,No, jednoho clovéka jsme takhle online
béhem covidu prijali, ale s tim, Ze jsme se s nim setkali ihned, jak jen to bylo mozné.
Rozhodné mi to neprijde pri prijimani vhodné. A to také vzhledem k tomu, Ze nejsme Zadny
virtudlni tym a osobné do prdce skutecné chodime. Proto uz i ten zacatek by mél mit uiplné

normdlné nazivo® (respondent 3).

Nasledujici respondent preferuje radéji hned dvé osobni setkani a striktné odmita
plnohodnotné piijeti ¢lena tymu pouze na zéklad€ online rozhovoru: ,, Pred zdvaznym
prijetim rozhodné osobni setkani a radéji i dvé. Béhem covidu jsem mél jednoho adepta,
ktery k nam do tymu chtél. Nez doslo na osobni setkdni, dostaval drobné iikoly, takze néco
udélal a néco se naucil. Kdyz se bylo mozné osobné potkal, tak jsme se ihned setkali,

a nakonec jsme ho i prijali* (respondent 6).

Respondent 7 uvadi, ze online pfijimaci rozhovory mu pfisly neefektivni: .S nékym
novym jsem se béhem covidu bavil. Ale bylo to stejné o nicem. Nakonec to néjak vyprchalo
a stejné jsme online nikoho neprijali. Nez bylo mozné osobni setkani, tak si dani lidé nasli

néco jiného a my jsme pro zménu také narazili na nékoho jiného* (respondent 7).

Kéd 12: Zména integrity tymu béhem home office béhem covidu

Nékteti dotazovani uvedli, ze se domnivaji, ze se integrita tymu zménila a nasledné
ji bylo tfeba obnovovat. Hlavni problém spocival v tom, zZe se kazdy zacCal starat vyhradné
o své zalezitosti. ,,/Jntegrita tymu se zménila. Bylo tézké ji opét obnovit. Kazdy si zacal tak
néjak hrdt na tom svém pisecku. Od té doby pouzivam pro tohle chovdni pojem ,, piseckdri “.
Clenové tymu zacali byt odtazitéjsi, a to i presto, Ze bylo vidét, Ze se do prdce vrdtili radi.
Legrace a dobra atmosféra je tu porad. A co se tyce plnéni ukoli, vidim, Ze kazdy si chce
splnit jen tu svoji zadanou prdci. Hlavné aby nikdo neudélal nic navic* (respondent 1).
ZhorSeni integrity tymu pocitil 1 nasledujici dotazovany. Na druhou stranu v§ak z jiného thlu
pohledu pocitil i zlepSeni integrity. Zdiraznil ptirozenou tvorbu socialnich vztahd, kdy spolu
udrzuji  vztahy ti, ktefi jsou k udrzovani vztahti vnitini motivovani:
LAsi do urcité miry se integrita naseho tymu béhem covidu zhorsila a v nécem zlepsila.
Asi také jak mezi kterymi lidmi. Jako vSude, i u nds se spolu nékdo bavi vic a nékdo méné.

Kdo s kym byl kamarad, tak obvykle kamardadem i ziistal nebo se tireba ty lidi spolu vidali

i normdlné a navstévovali se* (respondent 4). Stejné tak nésledujici dotazovany odpovédél,
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Ze integritu tymu se mu podafilo udrzet, avSak hlavnim pfedpokladem bylo, aby se Clenové
tymu naucili efektivné komunikovat: ,,Béhem covidu bylo pro udrieni integrity zasadni
se naucit efektivné komunikovat. Udélal jsem mym cleniim tymu prehled toho, kdy se jak
vyplati komunikovat. Jako treba, zZe sloZity dotaz smérovany na jednoho ¢lovéka se nevyplati
slozité rozepisovat do emailu. Namisto toho je dobré zvednout telefon a zavolat si, nebo
si zavolat a nasdilet si obrazovku. Namisto dvou t'i hodin strdvenych psanim emailii
a nékolikadenniho prostoje, z toho mohl byt tfeba rozhovor na 15 minut. Oproti tomu, kdyz
bylo treba néco domluvit mezi hodné lidmi, rozhodné nebylo efektivni obvoldvat jednoho
po druhém. Namisto toho se mohl udélat nejlépe skupinovy call nebo napsat informacni
skupinovy email. Néco z toho nam pouzivame i nadcdle. Jen ted je to snazsi o to, Ze kdyz jeden
clovék potiebuje néco vyresil s druhym clovékem, pak se prosté zvedne a zajde o par stolit

dal k druhému clovéku* (respondent 6).

Oproti tomu jiny respondent uvedl, ze covid naopak integritu jeho tymu jesté vice
posilil: ,,Prijde mi, Ze se muj tym zacal jesté vice drzet pospolu. Myslim, Ze lidi jsou radi,

Ze se mohli vrdtit do prace® (respondent 2).

Nasledujici respondent nepocitil vyraznou zménu v integrit¢ tymu: ,Myslim,
Ze integrita byla porad, i béhem covidu. Méli jsme skupinu na WhatsAppu, kde jsme si psali
takové vzkazy spiSe osobniho charakteru. To nds drzelo hodné pohromadeé. Délali jsme
si legraci z toho, co jsme zazivali doma, jaké to bylo utrpeni, co se nam pordd opakovalo
a tak. Tu skupinu pouzivame dodnes* (respondent 3). Podle této odpovédi se integritu tymu
podarilo udrzet stale stejnou, avsak stalo to jisté usili, nedélo se tak automaticky. ,,Snazil
Jjsem se o to, abychom pordd vsichni tahli za jeden provaz. Myslim, Ze se mi to docela

podarilo* (respondent 5).

Podle tohoto respondenta neni mozné jednoznacné urcit, zda se integrita v jeho tymu
zhorsila. Ziejmé ovSem je, ze podle n& neni pro integritu tymu ideédlni, aby lidé
do zamé&stnani nedochazeli: ,,Ale no tak, nebylo to idedlni. Zit v jednom open space a travit

tam spolu osm hodin denné je pro integritu urcité prirozenéjsi (respondent 7).

Kéd 13: Pretrvavajici preference home office
Jedna ze specifik obdobi pandemie Covidu-19 byl docasny prechod na home office.
Mnozi zaméstnanci si tento zpusob prace oblibili a zacali ho preferovat jako trvaly zptsob

prace. Home office ma vSak i mnoho nevyhod, a ne pro kazdého pracovnika je tento zptsob
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prace vyhovujici, protoze ne kazdy ma dostatecné silnou pracovni moralku, aby mohl
z domova skute¢né efektivné pracovat: ,,Lidé si zvykli, Ze pracovat z domova je pohodiné.
Jak uz jsem rekl, zacal se nam tu §irit ten piseckarsky nesvar. Jenze prosté on mdlokdo prosté
umi skutecné pracovat z domova. Ale je to logické, protoze vétsinovd spolecnost nikdy nebyla
k prdci vedend. Jen se podivejte uz na zakladni Skole. Tam je to samd vnéjsi motivace,
znamkovani, cukr a bi¢, kazda zameSkana hodina se musi omluvit. Problémem jsou také
ostatni ¢lenové domdcnosti, kteri maji pocit, zZe kdyz je mdma nebo tdata doma, Ze viastné
neni v praci a Ze maji volno a chtéji po nich spoustu tikohi. Tieba aby dosli tam a tam, néco
vyzvedli, nékam zajeli, uklizeli apod‘ (respondent 1). I nasledujici dotazovany uvadi,
ze Clenové jeho tymu si na home office zvykli a ze jim vyhovuje. Team leadefi
vSak shledavaji pokles efektivity prace pracovnik na home officu. U nékterych pracovniku
pak je pfipusténa moznost tzv. hybridniho modelu, kdy pracovnik ¢ast tydne chodi do prace
a Cast tydne zlstava na home officu. , Nerikam, Ze v pri fyzické dochdzce do zaméstdni
se zddny unik efektivity nestdvd, ale pri prdci na home office je to jesté silnéjsi.
A prislo mi, Ze ¢im déle covid trval, o to se prdce stavala méné a méné efektivni. Ze zacatku
Jjsme vsichni tak trochu jasali a byli jsme radi, Ze nemusime do prdce. Ze zacdtku se také
néjaké to drobné flikani tak trochu tolerovalo, protoZe se to vnimalo jako docasné.
Pak prisly i takové viny, Ze se nam ten model viastmé vyhovoval a moznd jsme z ného byli
dokonce nadseni. Ale cim déle covid trval, tak se nam team leaderiim tenhle model zprotivil.
Znamenal pro nds totiz o hodné vic prdce s kontrolou a celkové s vymyslenim kontrolnich
systémii. Ale to uz jsem tikal, kaZdopadné lidi na home office chtéji ziistdvat i naddle.
A protoze nejsme zli, tak u téch, kde ta efektivita prace nevynikd, jsme ochotni prejit
na hybridni model, kdy cdst tydne chodi do prdce a cast tydne pracuji z domova‘ (respondent

2).

Ackoliv vétSina ¢lent tymu si prala zistat na home office, vyskytli se i taci, ktefi
naopak chtéli fyzicky do prace dochézet: ,, Ano, jak uz jsem iekl, lidem se na home office libi
a chtéji pracovat z domova. Ale zase ne v§em. Nékteri uz se vratili rddi, protoze doma neméli
klid nebo uz tam méli ponorku a pri predstavé dal§iho dne straveného doma si chtéli prohnat

kulku hlavou* (respondent 3).

V nékterych tymech je firemni kultura jasné nastavena tak, ze se preferuje osobni
pfitomnost na pracovisti. To je divodem, pro¢ pracovnici svou prosbu o home office

ani nevyslovi, pfipadné pokud vyslovi, tak k tomu musi byt jasny davod. ,,My tu kulturu
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osobniho setkdavani mdame docela jasné danou a uzZ béhem houmdce jsem vSem Fikal,
Ze hned jak to pujde, ndvrat k soustruhu bude jasny. TakzZe to asi nikoho neprekvapilo,
Ze jsem nehodlal setrvdvat u home office. Jestli sem tam nékdo Zadoni o home office?
Zcela vyjimecné. Vi totiz, Ze to maji marné. Vyjimky délam jen tehdy, kdyz md nékdo skutecné
nemocné déti nebo je sam nemocny. Zase s bolenickem v krku klidné z domova pracovat
mohou. Aspori se ndm tim snizuje absentérstvi. Poradek a kdzen zkrdtka musi byt

(Pozn.: lehka ironie v hlase) “ (Respondent 4).

Nasledujici tfi respondenti popsali, ze preferuji tzv. hybridni model, tedy model,
kdy mohou c¢ast tydne pracovat na home office a Cast tydne dochazeji do zaméstnani:
SViasmé jsme postupné u nékterych lidi presli k hybridnimu modelu. Vice dnit tedy
do kanceldre chodit musi, ale neni to kazdy den. Za mé je to idealni varianta. Zejména u téch
lidi, u kterych vim, Ze se podari zachovat efektivitu prace” (Respondent 5). Obdobny nazor
ma 1 nasledujici respondent, ktery navic dodava, ze usiluje o work-and-life balance
a prenechavani ¢lenim tymu maximalni moznou zodpovédnost a svobodu, coZ jsou jedny
z benefita, které home office nabizi. ,,Snazim se nebyt policajt. Clemiim tymu preddvim
maximdlni moznou svobodu a doufam — a zatim se to docela plni -, Ze diky tomu budou
i maximdlné zodpovédni. Dari se nam udrzovat hybridni model, tedy kombinaci home office
a dochdzky do kanceldre. Jak uz jsem rekl, rozvijime hodné mékké dovednosti a work-and-
life-balance* (respondent 6). Obdobny nazor ma také nasledujici respondent, ktery navic
uvadi argument, ze prace online muze byt v nékterych ohledech mnohem efektivnéjsi.
,,Urcité jsem pro zachovani kombinované moznosti. Aby tedy moji lidé mohli cdst tydne travit

v oreC

v kanceldri a cast doma. V nékterych ohledech je prdce online efektivnéjsi (respondent 7).

Kéd 14: Vyhody home office a prace online

VétSina respondentil uvedla jako nejvétsi vyhodu Casovou a mistni nezavislost.
Vyhody prace online nejlépe shrnul respondent 7. , Kdybych mél shrnout vyhody. Za prvé
i online Skoleni — je tam mozné Skolit nekonecné hodné lidi najednou, daji se porizovat
zdznamy, ty jsou dostupné na sharepointu. Je moziné se k nim kdykoliv vracet.
Novacek nemusi pordd kvuli nécemu volat Skoliteli nebo vedoucimu tymu. Online porady —
vzdjemné se neovlivimje misto a cas. Cas je pevné stanoveny, vymluvy na neucast jsou

vyloucené. Jediné Ze by nékdo umiral nebo byl na ohldsené dovolené* (respondent 7).
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Ostatni respondenti zminili stejné argumenty s tim, ze vyjmenovali pouze nekteré
z nich, pfipadné je blize specifikovali. Respondent 1 uvedl, ze vyhoda mistni nezavislosti je
také to, ze odpadavaji diavody a vymluvy, pro¢ dany ¢lovék nebyl na poradé ¢i na jiném
druhu online meetingu v¢as. .,V cem vidim vyhody? Tak urcité to, Ze nemusime na nikoho
Cekat az si uvari kavicku nebo nez se dostane ze zdcpy, protoze casy jsou presné stanovené
a pokud clen tymu nestihne dorazit domii, miiZe si sednout do nejblizsi kavdrny, kterou potka
a prosté jen pustit komp. A viibec celkové to, Ze nékdo nemusi byt v urcity cas na urcitém
misté. Coz miize byt samoziejmé i nevyhoda...“ (respondent 1). Uspora asu plyne také
z eliminace prokrastinace a feSeni ,,nepodstatnych® bodd. ,, Uspora casu. Kviili jedné poradé
nemusim nékam prechdzet, nevykecdavam se kazdym zvlast, resi se skutecné jen to podstatné.
Meéné prokrastinace. Coz miiZze byt i nevyhoda“ (respondent 2). Jeden respondent shrnul
vyhody pomémé strucné: ,,Z mého pohledu miize byt vyhodou uspora mista i casu‘
(respondent 3). Ackoliv byl nasledujici respondent v jinych odpovédich k online provozu
skepticky, uznal, ze v nékterych piipadech a po krat$i Casovy tusek muze mit online
spoluprace své vyhody: ,.No, nékdo by treba vidél v online prdci tisporu casu i mista. Jenze
ono to ne vidy takto instantné funguje. Ale nejme tomu, ze nékdy, po krdtké casové obdobi
miize byt toto vyhodou. Nebo tieba kdyz se déld Skoleni pro hodné lidi najednou, tieba i mezi
tymoveé. Tak je online Skoleni reSenim. Vim také, Ze mame na sharepointu (sdileny disk, pozn.
autorky) nahrdvky s Zivym vystupem. Nékdy to miZe pomoci, je to prosté inovace a ty

nezastavite (respondent 4).

Nasledujici respondenti zdaraznili jako vyhodu pofizovani nahravek a sdileni
na sharepointu: ,Mné se treba libi, Ze se z nékterych online meetingu daji udélat nahravky.
Ty tedy nejsou tireba z celé porady nebo Skoleni, ale pouze z néjaké casti, kde se vysvetluji
néjaké hard skills. Za zacdtku nds tfeba nenapadlo meetingy nahravat, ted uz je to pomérné
bézna praxe. Nahravky jsou pak dostupné na sharepointu a to i mezi tymy navzdjem.
Nahravka je nazvand urcitymi klicovymi slovy, takzZe pokud nékdo resi urcity problém,
snadno se zorientuje. Nahravka je pak viastné takovym Skolicim materidlem® (respondent
5). Obdobné se vyjadtil i nasledujici dotazovany: ,,Mné se urcité libi ty nahravky, z kterych
vznikaji work instruction. Nahravky se pak pojmenovavaji podle oddilu. Tyhle materialy jsou
pak dostupné na sharepointu, kazdy se k nim miiZe vracet a ucit se z nich. Urcité to md
nedocenitelny vyznam pro novdcky, kteri nemuseji Cekat, az jim nékdo néco vysvétli.

Pak se mi také hodné moc libi moznost sdileni obrazovky. To se také dd nahravat.
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Kdyz nékdo nékomu néco vysvétluje. Aniz by treba musel byt cely tym online, vystup si miiZe

kazdy prehrdt v momenté, kdy danou problematiku resi (respondent 6).

Kaéd 15: Nevyhody prace online a home office

Respondent 7 nevyhody online prace pomérné vystizné shrnul nasledujicim
zpusobem: ,, Nevyhody online prdce: online fungovani urcité neni vhodné, pokud je nékdo
novacek. K hybridnimu systému prdce se dd pristoupit tehdy, kdyz uz jsou lidé zatazeni,
a tak néjak vSechno zviddaji sami. Online setkani — chladné vztahy, instantné vSe narvané
do par zasadnich informaci, neni moc zdadané odbocovat, coz chybi, Ze neni prostor probrat
i zdanliveé nepodstatné informace. Teambuildingy byvaji dost casto o budovani osobnich

vztahii, ne o tmeleni. Byvd to pak pdrty, kde si kazdy prosazuje svoje ego* (respondent 7).

Toto potvrdil 1 nasledujici respondent, ktery jako nevyhodu vyzdvihl to, Ze pro nékteré
lidi muze byt obtizné néco délat, kdyz k tomu nejsou nuceni vnéj$i motivaci.:
A vitbec celkové to, Ze nékdo nemusi byt v urcity cas na urcitém misté. Coz miiZe byt
samoziejmé i nevyhoda, protoze se lidé se pak citi méné nuceni néco délat. Dost casto si pak
lidé béhem resSeni diileZitych véci délaji uplné néco jiného, a to samozrejmé nechcete®

(respondent 1).

Nektera specifika online prace mohou byt vnimana jak vyhody, tak i nevyhody,
piipadné to, zda se jedna o vyhodu ¢i nevyhodu se mize ménit podle intenzity daného
specifika. Jednim z takovych specifik je volna konverzace, ktera v nékterych ptipadech mize
byt brana jako neefektivni ztrata Casu a v nékterych pripadech naopak muZze pfinaset
benefity. To dokazuje vyrok néasledujiciho respondenta: ,,Kviili jedné poradé nemusim
nékam prechdzet, nevykecdvam se kazdym zvldast, 7eSi se skutecné jen to podstatné.
Meéné prokrastinace. Coz miize byt i nevyhoda, protoZe pravé v pritbéhu toho,
Jjakoze vykecavani muZe padnout i spousta zajimavych myslenek. Odhalit treba néjaké
vychytavky a mozné inovace prosté vyzaduje cas a skutecné tieba z dvou prozvanénych hodin
muze byt pravé pét minut klicovych k posunu dal. Je tézké najit nékdy rovnovdhu.
S tim, Ze si lidé nepovidaji o zdanlivé nediileZitych vécech, kvilli cemuz opadd vrelost,
dochazi k ochladnuti tymu, ztrdci se otevienost a prdtelstvi. Neni Zddna legrace.

Prace stavd mechanickou ¢innosti* (respondent 2).

Problémem online prostiedi muze byt také potieba to, ze je vesSkeré osobni interakce

nutné vtésnat do velmi kratkého casového useku. Na zaklade toho se veSkeré osobni vztahy
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dotazovanych stavaji ,instantnimi“ a chybi jim lidska vrelost a pratelskost:
,Wpolu s presunem do online prostoru dochdzi k ochladnuti vztahii. Teambuildingu se pak
stavaji jedinym mistem, kdy se clenové potkdvaji osobné. Dost casto se pak také stavd,
Ze se teambuldingy stavaji mistem, kde vznikaji hlavné osobni vztahy, namisto toho
by se mélo jednat o misto, které dochdzi k tmeleni tymu. A viastné celkové ty mezilidské
vztahy se stavaji, jak bych to Fekl...instantnimi. VSechny informace, které se maji odehrdt
se odehraji hrozné rychle a do co nejkratsiho casového uiseku se md vejit tohoto hrozné moc*

(respondent 3).

Velky problém online prostiedi predstavuje faze pfijimani novackt a jejich
zaSkolovani. Pro novacky je obtizné, aby si nasli referen¢ni osobu/y, které mohou sméfovat
své dotazy. Celkové je pro novacky obtizné se v praci zorientovat a mohou se dopoustét
velkého mnozstvi chyb: ,,Online je prosté mor. Skutecné jen v nejnutnéjSich pripadech nebo
Jjen nékdy a docasné. 1reba takovi novacek, kdyz by naskocil do firmy a mél by zacit pracovat
pouze v online prostredi, tak by byl totdlné zmateny a hrozné dlouho by se cekalo,
nez se zatdahne. A to ani nepocitdm chyby, které by po ném museli ostaini napravovat.
Vysvétlit néco od zacatku on-line je prosté nemoziné, a tak strasné zdlouhavé a neefektivni
(respondent 4). Nevhodnost online prostiedi pro novacky potvrzuje 1 nasledujici
dotazovany, ktery navic upfesiiuje, ze se zamestnanec potiebuje v novém prostiedi citit
dobte. Paklize onboarding neprobéhne vhodnym zpisobem, tak hrozi, ze zaméstnanec
odejde a firma bude muset hledat nového zamé&stnance, coz bude firmu stat ¢as i penize.
Ke ztraté penéz dojde také tim, ze byl novackovi vyplacen plat a zaroven bylo investovano
do skoleni, a to aniz by zaméstnanec pfinesl firmée zisky: ,,Urcité online prostiedi neni
vhodné pro novacky. Celkové bych Fekl, Ze adaptace novdacka je klicova. Novi zaméstnanci
se musi rychle zorientovat, a to nejen ndplni prace, ale ve firemni kulture. Novdacek musi
védét, na koho se obrdtit, pokud ma néjaky problém. Hrozi, Ze pokud se adaptace
v nezndmém prostiedi nepodari, miZe se to projevit na vysledcich prdce nebo se novdcek
dokonce vzdda, protoze se ve firmé nebude citit dobre. Nejenze proces hleddni zaméstmance
zacne nanovo, ale také firma prijde o finance, které do pracovnika investoval. Zkrdtka
nastaveni rychlého, a hlavné sprdvného onboardigu je zcela zasadni® (respondent 5).
V neposledni fad€ online prostredi piedstavuje zvySené riziko, ze dojde k brzy k syndromu
vyhoteni. Jedna se o pripad, kdy se jedna o stalou online praci: , No tak to prostiedi online

je takové prosté chladné. Ne Ze by treba bylo néjak hodné neefektivni, ale zkratka
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je to chladné. Hrozi rychly syndrom vyhoreni. Lidi jsou prosté Zivé bytosti a potrebuji

prostor a vrelé lidské teplo* (respondent 8).

5.1.3 Dotaznikové Setreni

Pro kvalitativni vyzkum bude aplikovano dotaznikové Setfeni, které bude rozdéleno

na uzaviené a oteviené otazky, prostfednictvim formulare.

V prvni fazi doslo k pilotni studii, ktera méla za cil potvrdit, zda respondenti,
ktefi pracuji v Share service centrech nebo korporatech maji potfebné zkuSenosti
a o zkoumanych specifickych podminkach, zejména s dirazem na home office,
online pracovni prostredi a zaskoleni na pracovni pozici. Vysledky tohoto Setfeni potvrdily,

ze pouzité otazky v dotazniku jsou spravné, srozumitelné a vhodné pro ucely pruzkumu.

Dotaznik si klade za cil oveéfit ¢i vyvratit tvrzeni team leadert a to zejména ohledné
home office a zaSkolovani novych zaméstnanci. Kompletni znéni dotazniku (formulace

otazek a odpovédi) je soucasti Prilohy €. 2.

Vyhodnoceni a samotna realizace dotaznika zahrnovala sbér a analyzu dat ziskanych
od respondentti, ktefi vyplnili dotaznik. Nasledujici informace popisuji konkrétni fakta
souvisejici s realizaci dotazniku:

- Vzorek: Ptilezitostny (nahodny) vzorek

- Pocet respondentii: 337 respondenti. Z divodu chybného ¢i neuplného vyplnéni bylo
nasledné celkem 19 dotaznik(i vyfazeno a finalni vybérovy soubor tak obsahuje
341 respondenttl.

- Zpiisob rozstieni dotazniku: emailové kontakty

- Datum zverejnéni dotazniku: 29.10.2023

- Doba sbéru dat: 10 dni (dotaznik byl stazen 8.11.2023).

Vysledky dotaznikového Setfeni prezentuji distribuci pohlavi respondentti v ramci
studie. Celkovy pocet respondentt je 341. Dvé tietiny vybérového vzorku respondentt tvori
muzi, tfetinu Zeny. Vice nez polovina respondenti (56 %) je mladsich 30 let a pfiblizné
stejny podil je v souCasném zamestnani méné nez 1 rok. Z hlediska velikosti organizace

plati, ze vice nez dvé tretiny respondentt pracuji v organizacich s vice nez 100 zameéstnanci.
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Témer tii  Ctvrtiny respondenti  jsou zaméstnanci bez pifimych podfizenych.

Podrobnéjsi struktura respondentt je prezentovana v Priloze €. 3.

Analyza vybranych dat dotaznikového Setieni
Kompletni analyza dotaznikového Setfeni je uvedena v Ptiloze €. 4. Pro potieby dalsi
prace byly vybrany zejména ty Casti, které se zabyvaji home office a zaskolovani novych

zaméstnancu.

1. Forma vstupniho pracovniho pohovoru

Ze zkoumaného souboru respondentii uvedly dvé pétiny dotazanych, ze vstupni
pohovor probéhl pouze on-line formou. Pétina uvedla, ze byl realizovan pouze osobni
vstupni pohovor a 38 % respondenti podstoupilo jak on-line, tak osobni formu vstupniho

pohovoru. On-line forma pracovniho pohovoru tak byla pouzita u 8 z 10 respondentt.

Graf 1: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru

38%
o m 41% M pouze on-line

pouze osobni
oboji

21%

n=341
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Z podrobngjsi analyzy vyplyva, ze se forma vstupniho pracovniho pohovoru
statisticky vyznamné¢ diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek provedeného chi-
kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame alternativni
hypotézu.

Konkrétné v tomto piipadé plati, ze muzi absolvovali on-line vstupni pohovor
(at’ uz samostatné nebo v kombinaci s osobnim pohovorem) v 88 % pfipadi, zatimco zeny

jen v 61 % pripada. Podrobngji jsou vysledky zobrazeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka 3: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru (z hlediska pohlavi)

muz
Forma pouze on-line 43 9
vstupniho ,
pracovniho pouze osobni 12 %
rozhovoru oboji 45 %
celkem 100 %
n=341

Pozn.: [¥’=36,972, df=2, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Pohlavi

zena
37 %
39 %

24 %
100 %

Forma vstupniho pracovniho pohovoru se statisticky vyznamné diferencuje dale

z hlediska véku respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000).

Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame alternativni hypotézu.

Konkrétné pak plati, ze respondenti do 30 let v€ku absolvovali on-line vstupni pohovor

(at uz samostatné nebo v kombinaci s osobnim pohovorem) v 91 % piipaddl, respondenti

ve stfednim véku 30 az 50 let v 69 % pripadu a nejstarsi respondenti ve véku 51 a vice let

pak jen ve 33 %. Absolvovani jen osobniho pracovniho rozhovoru je pak nejCastéji

charakteristické zejména pro respondenty starsi nez 50 let (67 % z nich). Podrobnéji jsou

vysledky zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru (z hlediska véku)

méné nez 30

let
Forma pouze on-line 44 %
vstupniho
pracovniho pouze osobni 9 %
rozhovoru oboji 47 9
celkem 100 %
n=341

Pozn.: [¥’=55,336, df=4, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

2. Prdacev tymu

Vek
30-50 let
41 %
31 %

27 %
100 %

51 avice let
14 %

67 %

19 %
100 %

Ze zkoumaného souboru respondentti uvedlo 89 % dotazanych, Ze pracuji v ramci

tymu. Jen 11 % respondentd praci v tymu nevykonava. Prace vtymu je tedy v ramci

zkoumaného vzorku respondentti zastoupena ve velké mife.
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Graf 2: Prdace v tymu

m 11%
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M ne
H 89%

n=341
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

3. Zména zpiusobu komunikace v souvislosti s pandemii

Také v pripadé hodnoceni komunikace v souvislosti s pandemii COVID-19 uvedli
témeér vSichni respondenti (95 %), ze se diky této pandemii komunikace v ramci tymu u nich
v zaméstnani posunula vice smérem do on-line prostfedi. Jen 5 % dotazanych pak tuto

zmeénu nezaznamenalo a komunikace v tymu se tak u nich nezmeénila.

Graf 3: Komunikace v ramci tymu se v souvislosti s pandemii COVID-19 zménila smérem
k on-line formé

H 5%

M souhlasi

m nesoubhlasi
B 95%

n=341
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

4. Pripravenost zaSkoleni na pracovni pozici
Ze zkoumaného souboru respondenti uvedlo pouze 30 % dotazanych, ze jejich
zaskoleni na pracovni pozici bylo fadné pfipraveno. Celkem u 7 z 10 respondenti tak

zaskoleni na jejich pracovni pozici potykalo s néjakymi formami problému.
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Graf 4: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo radné pripraveno

H 30%
Hano

ne
70%

n=341
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Z podrobnéjsi analyzy vyplyva, Ze se mira pfipravenosti zaSkoleni novych
zamestnancu statisticky vyznamné diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek
provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame

alternativni hypotézu.

Konkrétné v tomto pripad¢ plati, ze muzi fadné pripravené zaskoleni na svou pracovni

ozici jen ve 14 % piipadt, zatimco zeny v 61 % pripadi.
P J

Tabulka 5: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo radné pripraveno (z hlediska
pohlavi)

Pohlavi
muz zena

Zaskoleni na
soudasnou ano 14 % 61 %
pracovni pozici
bylo fadné ne 86 % 39 %
pfipraveno

celkem 100 % 100 %
n=339

Pozn.: [’=81,178, df=1, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Mira ptipravenosti zaskoleni novych zaméstnanct se statisticky vyznamné diferencuje
dale z hlediska véku respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu
(p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame alternativni hypotézu.

Starsi zaméstnanci v tomto piipad€ uvadéli ve vetsi mife nez mladsi jedinci, ze jejich
zaSkoleni bylo fadné pripraveno. Konkrétn€ pak plati, Ze z respondenti do 30 let véku jich

meélo zaskoleni fadné pripraveno 16 % z nich, z respondentt ve stfednim véku 30 az 50 let
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jiz 44 % z nich a nejstarsi respondenti ve véku 51 a vice let deklarovali fadné pfipravené

zaskoleni na jejich pracovni pozici dokonce v 76 %v pripadu.

Tabulka 6: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo radné pripraveno (z hlediska véku)

Veék
méne nez 30
let 30-50 let 51 a vice let

Zaskoleni na‘S(‘)uéasnou ano 16 % 44 % 76 %
pracovni pozici bylo
tadné pripraveno ne 84 % 56 % 24 %

celkem 100 % 100 % 100 %
n=339

Pozn.: [¥’=51,043, df=2, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Mira pfipravenosti zaskoleni novych zaméstnancu se statisticky vyznamneé diferencuje
z hlediska délky souCasného zameéstnani respondentt, jak doklada provedeny chi-kvadrat

test (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame alternativni hypotézu.

V souvislosti s délkou soucasného zaméstnani bylo zjiSténo, Ze se vyznamné
diferencuji respondenti, ktefi pracuji na soucasné pozici mén¢ nez rok a ostatni respondenti,
ktefi jsou na soucasné pozici delsi dobu. Respondenti s délkou souc¢asného zamestnani mensi
nez 1 rok deklarovali fadné pfipravené zaskoleni jen v 15 % piipadl, zatimco ostatni

dotazani témér v poloviné ptipada. Podrobngji jsou vysledky zobrazeny v dalsi tabulce.

Tabulka 7: Zaskoleni na soucasnou pracovni pozici bylo Fadné pripraveno (z hlediska
délky zaméstndni)

Délka zaméstnani

méneé nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let

Zaskoleni na
soutasnou ano 15 % 48 % 49 %
pracovni pozici
bylo fadné ne 85 % 52 % 51 %
pfipraveno

celkem 100 % 100 % 100 %
n=338

Pozn.: [’=42,909, df=2, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
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5. Preference prdce 7 domova
Praci z domova preferuje vétsina respondentil ze zkoumaného souboru. Konkrétné se
jedna o 82 % znich. Ostatni dotazani, tj. 18 %, praci z domova naopak nepreferuji.

Préci z domova tak Ize povazovat za vyznamny zaméstnanecky benefit.

Graf 5: Preference prdce z domova
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Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
Z podrobné&jsi analyzy vyplyva, ze se mira preference home office statisticky

vyznamné diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat
testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame alternativni hypotézu.

Vys$si mira preference prace zdomova je charakteristickh pro muze.
Konkrétné v tomto pripad€ plati, ze muzi by chtéli pracovat zdomova v 89 % piipadd,

zatimco zeny v 70 % pfipadu.

Tabulka 8: Preference prdce z domova (z hlediska pohlavi)

Pohlavi
muz zena
Preference prace z | ano 89 % 70 %
domova ne 11 % 30 %
celkem 100 % 100 %

n=337
Pozn.: [y*=17,574, df=1, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
Mira preference prace z domova se statisticky vyznamné diferencuje také z hlediska

délky soucasného zaméstnani respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat

testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy prijimame alternativni hypotézu.

V souvislosti s délkou soucasného zaméstnani bylo zjiSténo, ze nejvySsi mira
preference home office je charakteristickd pro respondenty, ktefi jsou na své soucasné
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pracovni pozici méné nez rok (88 %). Respondenti s délkou souc¢asného zaméstnani 1 rok
az 10 let vyjadrili preferenci prace z domova v 79 % pfipadii a nejmensi mira preference
byla zaznamenana mezi respondenty, ktefi jsou v soucasném zaméstnani déle nez 10 let (68

%).

Tabulka 9: Preference prace z domova (z hlediska délky zaméstndni)

Délka zaméstnani

méneé nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let
Preference prace z  ano 88 % 79 % 68 %
domova ne 12 % 21 % 32 %
celkem 100 % 100 % 100 %

n=336
Pozn.: [¥’=10,704, df=2, p=0,005]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

5.2 Analyza preference home office ve verejné spravé

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, diky pandemii COVID-19 doslo
k vyraznému posunu prace z domova také ve verejné spravé. Tato podkapitola se vénuje
reSers$i v médiich na toto téma, kterou dopliiuje o rozhovory s predstaviteli afadu vetejné

spravy ve StfedoCeském kraji.

5.2.1 Meédia potvrzuji nutnost home office i u zaméstnancu verejné spravy

Denik vefejné spravy DVS.cz dne 15.10.2021 napsal:

Pandemie koronaviru a zejména obdobi tvrdého lockdownu proveérily u Fady subjektii
moznosti prace z domova. Zatimco pro tuzemské podniky mnohdy nebyl prechod do on-line
prostredi velkou komplikaci a s home office byly zvyklé pracovat jiz drive, u statni spravy
situace  prispéla k  rychlejSimu  zavadeéni novych  technologii  do  praxe.
Urednici by navic mohli home offfice vyuzivat i v budoucnu.

Moznost prdace na home office patii v soukromé sfére dlouhodobé k velmi rozsirenym
benefitiim a rada zaméstmancii tuto moznost povazuje za naprosty standard. Pro nevyrobni
podniky tak v obdobi tvrdého lockdownu nebylo vyraznym problémem prejit u vétSiny
zaméstnancii na Cisté on-line pracovni rezim. Jind situace ovSem panovala ve statni spraveé
u obci, mést Ci krajskych uradi, kde vedle nutnosti dodrZovat i pres viadni opatreni

., Uredni hodiny *“ hrdlo velkou roli také zabezpeceni.
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Krajské urady a urady mést a obci pracuji s obrovskym mnoZstvim citlivych informaci
a dat. Oblast kyberbezpecnosti proto pati'i z pohledu jejich kazdodenniho fungovdani ke zcela
zdsadnim. Umoznit urednikiim vzddleny pristup do siti vyvZzaduje ve srovnani se soukromou

sférou mnohdy radové vyssi bezpecnosini opatieni, kterd nelze nastavit ze dne na den.

Denik vetejné spravy DVS.cz také dne 12.3.2021:

Sdruzeni tajemnikii méstskych a obecnich tiradii CR usporadalo 15.12.2020 on-line
kulaty stitl k pracovnéprdavnim zdlezZitostem v dobé nouzového stavu, zejména problematice
tzv. home office v prostiedi iizemnich samosprdvnych celkit a verejné sprdavy.

Ing. Jan Holicky, MBA, tajemnik UMC Praha 6 a piedseda STMOU CR, vystoupil
a poukazal na zdsadni vyznam digitalizace procesit a elektronizace verejné spravy
v oblasti zabezpeceni podminek pro vykon home office. Mgr. Ivona Mottlova za Svaz mést
a obci doplnila, Ze je nutno resit také ochranu informaci a zabezpeceni osobnich udajii.

VSechny zminéné problematické aspekty home office jsou ale technicky resSitelné.

Ondrej Profant ve svém ¢lanku z 21.8.2020 zjistoval , Kde to urady zvladli“:

Koronavirova krize prinesla i nékolik necekanych diisledkii. Jednim z nich bylo,
Ze si spousta lidi i firem ,,nedobrovolné*“ vyzkouSela praci z domova. Zajimalo mé,
Jjak si v porovnani s firmami vedla nase statni sprava. Napsal jsem proto dopis nékolika
uradiim a pro porovnani i pdr malym a strednim firmdm. Nékteré urady se nové situaci
efektivné prizpiisobily, u jinych nedoslo k témér Zadné zmeéné.

Potésily mé zejména odpovédi ministerstev. Na ministerstvu prumyslu a obchodu
(MPO) pracovalo na home office v ruzném rozsahu az 55 % zaméstnancii, na ministerstvu
pro mistni rozvoj dokonce 85 %.

MPO ve své odpovédi specifikovalo, Ze diky krizi zacali pouzivat programy Microsoft
OneDrive a Teams, a Ze ocekavaji jejich dalsi vyuZiti v budoucnu. Zdrovern zde v nékterych
odborech fungovala koordinace uredniku, kdy byl napr. fyzicky pritomny jeden z nich,
ktery s ostatnimi utvary resil jejich potreby a nasledné distribuoval nkoly mezi uredniky
na home office. MPO také pristoupilo k zavadéni dvou faktorového ovéieni pri vzddaleném
prihlasent, napriklad skrz OTP token nebo aplikaci v telefonu. To jednoznacné chvdlim,

protoze diraz na zabezpeceni citlivych dat je nezbytny.
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Problémem ziistdva nedostatek vybaveni a také administrativni ndrocnost,
kdy je potieba s kazdym zaméstmancem nejprve uzaviit dohodu o vykonu prace z domova.
Toto se ale netyka jen statni spravy, ale kazdého zaméstmaneckého poméru.

Od ministerstva zemédélstvi jsem obdrzel jen neurcitou odpovéd, Ze k prdci z domova
a k rotovani zaméstancii dochdzi. Jako nedostatky zmitiuje ministerstvo nizkou vybavenost,
otdzku bezpecnosti a také problém kontroly vykonané prdce.

Také Urad prdce se alespori castecné dokdzal prizpiisobit necekanym podminkdm.

Podle jejich informaci pracovala z domova priblizné Vs zaméstnancii.

Denik vefejné spravy DVS.cz dne 12.3.2021:
Mgr. Katerina Latalovd, zdastupkyné Unie zaméstnavatelskych svazii CR konstatovala,
Ze zavedeni  home  office se vrFadé pripadit ik prekvapeni zaméstavatehi
osvédcilo. Zdiiraznila ovSem, Ze klade zvySené naroky na komunikaci se zaméstnanci.
Tajemnici méstskych a obecnich uradit konstatovali, Ze i pres diskutované problémy
se home office v Fadé pripadii a pozic osvédcil, a proto by se mély hledat cesty k dalsimu

uplatméni a rozsireni, a to i v dobé po skonceni nouzového stavu.

Tiskova zprava MSPV s nazvem , Zaméstnanci na home office jsou pfinejmensim
stejné vykonni jako v kancelafi. Prace z domova je na vzestupu® ze dne 25.10.2021:

Zasadni zmény v oblasti vyuZivani prace z domova, které v loviském roce odstartovala
epidemie koronaviru, maji trvaly presah do bézného fungovani na pracovistich. Ministerstvo
prace a socidlnich véci zmapovalo situaci uz druhym pruzkumem o mire vyuzivani
tzv. home office, o hlavnich vyhodach a limitech a o celkové spokojenosti zaméstnancii
i vedoucich pracovnikii. Jasnd vétsina oslovenych hodnoti prdci z domova pozitivnié.

Prizkum realizovany ve spoluprdaci s projektem DigiKatalog financovanym
z Operacniho programu Zaméstnanost navazoval na analogické Setieni z roku 2020.
Mezi zhruba 5 800 respondenty anonymniho dotazniku byli opét zastupci statni spravy,
samospravy a neziskovych organizaci. Rada zjisténi z loniského roku se potvrdila také
v aktudlnim Setreni. Jednim z nich je, Ze mira vyuzivani prdce z domova oproti situaci
pred pandemii vyrazné vzrostla. Narust byl nejvyraznéjsi ve statni sprave. Pres 80 %
vedoucich zaméstmancii ve statni spravé potvrdilo, Ze k nariistu doslo, v obcich a neziskovych

organizacich totéz uvedlo pres 60 % respondentii.
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Témer 95 % vedoucich pracovnikii je s fungovanim prdce z domova spokojeno.
Totéz plati pro spokojenost s komunikaci se zaméstnanci na home office. VétSina vedoucich
povazuje vykonnost zaméstnanciu pracujicich z domova i na pracovisti za srovnatelnou.
Tech, kteri si mysli, Ze pri prdci z domova jsou zaméstmanci dokonce efektivnéjsi,
Je vice nez téch, kteri si mysli opak.
Mezi zaméstnanci si pies 40 % mysli, Ze jsou na home office vykonnéjsi, a stejny podil,
Ze stejné vykonni. VétSina zaméstnancii se dale domniva, Ze si dokdzZe prdci doma [épe
zorganizovat a dokaze se pri ni lépe soustiedit. Nejvétsimi pozitivy prdce z domova z pohledu
zaméstnancii jsou uspora casu na dojizdéni, moznost pracovat pri drobné zdravoini
indispozici, flexibilni reZim a moznost zajistit péci o cleny rodiny. Slabinami jsou ve srovnani
s praci v kanceldri naopak efektivita spoluprace s kolegy a spolehlivost techniky.
Mezi dal§imi nevyhodami zaznivaly nedostupnost potrebnych dat a podkladii ¢i prolindani
pracovniho a soukromého casu. Co se tyce kvality Zivota, home office md dle respondenti
prevazné priznivy viliv na rodinny Zivot a fyzické i duSevni zdravi. Kvalitu spolecenského
zZivota dle jejich ndzoru naopak zhorsuje.
Celkem 85 % zaméstmancu, kteri se zucastnili vyzkumu, si preje mit néjakou moznost
pracovat z domova a 58 % ji povazuje za podstatny benefit. Nejvic respondentit vidi jako
idealni rozsah prdce z domova 16 ¢i 20 hodin tydné. V souvislosti s tim vétSina vedoucich

pracovnikii predpokladda, zZe se i do budoucna budou moznosti vyuzivani home office ddle

rozsirovat.

5.2.2 Rozhovory s predstaviteli verejné spravy

Media monitoring upfestiuji predstavitelé aradu vefejné spravy ze StfedocCeského
kraje. V Castecné strukturovanych rozhovorech byly dotazovani tajemnik Méstského uradu
ve Slaném, teditel StfedoCeské centraly cestovniho ruchu a feditel Krajského uradu

Stfedoceského kraje.

Méstsky urad Slany, tajemnik Mer. Jaroslav Brabec

UmoZiiujete prdaci na home office?
Ano, v soucasné dob&é mohou zaméstnanci tradu pracovat z domova. Respektive jedna
se o pozice, které to svym charakterem prace umoziiuji. Ti zaméstnanci, ktefi pracuji

v piimém styku s vefejnosti (za prepazkou) samoziejme pracovat z domova ani nemohou.
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Podminkou prace na home office je pocitacové vybaveni uradu, prace ze svych soukromych
pocitact neni mozna.

Bylo moZné vykonavat praci na HO i pied pandemii COVID-19 ve stejném rozsahu?

Rozhodné ne ve stejném rozsahu. Praci na home office jsme umoziiovali zejména
vedoucim zaméstnancim a zaméstnancim pracujicim na kli¢ovych pozicich uradu.

Co se v ramci pandemie stalo? Co bylo nutné udélat, aby uiad mohl naddle
Jungovat? (legislativa, technologie).

V ramci pandemie bylo nutné, z davodu zajisténi sluzeb ufadu, rozSifeni okruhu
zaméstnancu Ufadu, ktefi mohli pracovat z domova. Bohuzel nam, alespon v pocatcich,
chybély predpisy a metodiky z ministerstva ¢i kraje, o které bychom se mohli opfit.
Casto legislativni opora piisla pozdé nebo zcela nereflektovala potieby tGfadu na zajisténi
provozu. Vse jsme fesili tzv. za pochodu a spisSe ve spolupraci s ostatnimi méstskymi arady.
Museli jsme najit legislativni a technologické feseni pro home office nasich zaméstnanct.
To se nastésti povedlo, se zaméstnanci jsme uzavieli dohodu o praci z domova na dobu
pandemického stavu (podle §317 Zakoniku prace, prace na dalku), ktera vymezovala zptisob
a misto prace, stejné jako BOZP (podle §106 Zakoniku prace, prava a povinnosti
zameéstnance). Technologicky jsme museli zejména ochranit mnozstvi citlivych mnozstvi
dat, se kterymi zaméstnanci pracuji. A samoziejmée vyftesit 1 zajistit potfebnou techniku,
ktera praci na home office vyzadovala.

Jak vidite budoucnost prace na HO na VaSem uradé? Piinosy/negativa

Po skonceni pandemie se po vétSinou zaméstnanci vratili zpét do kancelafri. home
office 1 nadale umoziujeme, a to v mnohem vétsi mife nez pred pandemii. Ze strany uradu
vsak neni aktualné tlak na rozsifeni home office jako bézny zpisob prace, a to zejména pak
s ohledem na charakter poskytovanych sluzeb. O sdilenych kancelafich ani vzdalenych
tymech v tuto chvili neuvazujeme, Nicméné doba kovidova v tomto ohledu alespori pfispéla
k rozvoji digitalizace a elektronizace vefejné spravy a k urychleni procest kybernetické

bezpecnosti uradi.

Stredoceska centrala cestovniho ruchu, reditel Ing. Jakub Kulhianek

UmoZitujete prdaci na home office?

Ano, jiz dlouhodobé nasi zaméstnanci pracuji zraznych koutd kraje.

2

Casto spolupracujeme s externimi kolegy, takze praci na dalku vyuZivame v podstatd

predevsim. Nasi zaméstnanci jsou zvykli pracovat v on-line tymech.
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Bylo moZné vykonavat praci na HO i pied pandemii COVID-19 ve stejném rozsahu?

Ano, styl nasi prace pandemie v podstaté viibec nezménila. Pracovali jsme takto pred,
behem a budeme pracovat i nadale. Takto nam to vyhovuje a charakter pracovni naplné
nasich zaméstnanct to pln€ umoziuje.

Co se v ramci pandemie stalo? Co bylo nutné udélat, aby uiad mohl naddile
Jungovat? (legislativa, technologie).

Jak jsem jiz fikal, po strance pracovniho nasazeni se u nas nastésti nemuselo ménit nic.
Pandemie méla bohuzel jiny dopad na naSi organizaci — cestovni ruch se stal nejvice
postizenym sektorem podnikani. Takze se jedna hlavné o dopad ekonomicky, ale ten na stylu
prace (ted’ myslim to, zda pracovat v kancelafi nebo z domova) nic nezménil.

Jak vidite budoucnost prace na HO na VaSem uiadé? Piinosy/negativa

Prace z domova (respektive odkudkoli) je pro nas klicovou. Ménit na ni rozhodné nic
nebudeme. A myslim, ze vSe jiz zaznélo, pracovali jsme a budeme pracovat stale stejne,

a to je on-line.

Krajskv urad Stredoceského kraje, reditel Mgr. Jan Louska

Umoziiujete praci na Home office?

Ano, dnes je bézna prace zdomova u pfevazné casti naSich zameéstnancu.
V kancelafi na full time zlistava pouze minimalni procento uredniku.

Bylo moZné vykonavat praci na HO i pied pandemii COVID-19 ve stejném rozsahu?

Pouze u nékolika malo zameéstnanct, jednalo se predev§im o pracovniky na vedoucich
postech a takové zaméstnance, u nichz to charakter jejich prace vibec dovoloval.

Co se v ramci pandemie stalo? Co bylo nutné udélat, aby uiad mohl naddile
Jungovat? (legislativa, technologie).

Byli jsme nuceni piipravit novou strategii prace, vytvorit seznam pracovnich pozic,
které ve své podstaté doma zustat mohou, zajistit pro né legislativni podminky
a technologické zajisténi pro praci mimo kancelaf. Potykali jsme se s mnoha zejména IT
problémy, zejména na zacCatku, ale postupem casu jsme vse vyiesili. Bylo nutné vyrazné
posileni vzdaleného pfistupu, kvalitni zajiSténi bezpeCnosti prenosu dat, nakoupeni
hardware. Také jsme se museli naucit s novymi software a naucit se jinému stylu prace
(on-line porady, on-line formulate, sdileni informaci apod.). Legislativn€ jsme se opfteli 0 jiz
zakotvené misto vykonu prace v zakoniku prace a uzavieli se zameéstnanci dodatky

ptip. dohody o praci mimo kancelat.
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Jak vidite budoucnost prace na HO na VaSem uradé? Piinosy/negativa

V podstaté jen pozitivné.

Diky této krizové situaci vznikl seznam pozic, které na home office pracovat mohou
a které ne (také jsme se z pandemie poucili a vytvorili dalsi strategické dokumenty,
které fesi osobni pfitomnost na ufade€, resp. zpusob prace jednotlivych pozic v riznych
krizovych situaci. Osobné¢ pevné doufam, ze je nebudeme muset nikdy pouzit,
ale jsme pripraveni). Prace z domova se ve velkém osvédcila. Zameéstnanci si nyni mohou
vybrat, jakou formou pracovat budou. Prevlada hybridni model, ). stfidani prace z domova
a prace v kancelafi.

Diky rozsiteni home office uvazujeme o snizeni fyzického poctu kancelafi
a implementaci sdilenych pracovnich mist. Aktudlné je tento systém ve fazi testovani.
Vyrazné¢ bychom wuSetfili naklady za spravu kancelafi (najemné, energie, uklid,
inventar apod.).

Hlavni pfinos vSak vidim v posunu digitalizace ufadu jako takového.

I pro ob¢any je nyni mnohem snazs§i komunikovat s ifadem on-line.

5.3 Komparace pravnich predpisi soukromého a verejného sektoru

Na tomto misté je nutné zdaraznit rozdil v pracovnim prostfedi soukromého

a vefejného sektoru.

V  soukromém sektoru jsou firmy Ilimitovany nékolika malo zakony,
vztah se zaméstnanci je urCovan pracovni smlouvou a pracovni prostfedi ovlivnéno spise
mnozstvim internich predpisi, o kterych rozhoduje zejména majitel podle velikosti
spoleCnosti, pravniho charakteru, druhu podnikani apod. Zaméstnanci maji moznost
se seznamit s témito predpisy jesté pfed nastupem do tohoto prostfedi a pokud s nimi

nesouzni, mohou si najit jiného zaméstnavatele, ktery jim pln€ vyhovuje.

Mezi nejdulezitéjsi pravni predpisy, které jsou urcujici pro oba sektory patii Zakon €.
262/2006 Sb. ze dne 21. dubna 2006, zakonik prace (dale jen ,,zdkonik prace”) a Zakon ¢.
187/2006 Sb. ze dne 14. bfezna 2006 o nemocenském pojisténi (dale jen , zakon
o nemocenském pojisténi“). V kontextu s touto diplomovou praci je ziejmé nejdilezité]si

§317 zékoniku prace ,,Prace na dalku*.
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Naproti tomu ve vefejném sektoru je zaméstnanecky vztah 1 pracovni prostiedi
vyrazn€ ovlivnéno a do jisté miry i limitovano mnozstvim zakona, které musi zameéstnanec

verejné spravy dodrzovat na pracovni pozici, at’ uz ji vykonava na jakémkoli uradé.
2

Legislativni ramec zaméstnancu ve vefejné spravé potom dava Zakon ¢. 312/2002 Sb.
ze dne 13. Cervna 2002 o tfednicich izemnich samospravnych celkl a o zméné nékterych
zakonu (dale jen ,,zakon o ufednicich®), ktery vymezuje pfijimani novych zaméstnancu,
jejich vzdélavani a slozeni Urednické zkousky, ale také definuje jejich povinnosti —jako napt.
zpusoby jednani s obCany ¢i nestrannost pii rozhodovani. Zakon o ufednicich také limituje,
jakou funkci muze ufednik ve své pozici jesté zastavat a jakou jiz ne. Dale také Zakon
€. 234/2014 Sb. ze dne 1. fijna 2014 o statni sluzbé (dale jen ,,zdkon o statni sluzbé“) nebo
Zakon €. 218/2002 Sb. ze dne 26. dubna 2002 o sluzbé statnich zaméstnanct ve spravnich
uradech a o odménovani téchto zameéstnancu a ostatnich zaméstnancti ve spravnich uradech

(dale jen ,,sluzebni zakon®).

Je nutné vSak mit na paméti, ze zaméstnanci ve vefejné spraveé pracuji na riznych
pozicich a jejich praci také omezuje pfislusny zakon spadajici do jejich naplné prace.
Pro uafedniky stavebnich ¢i katastralnich Gfadd to muze byt napf. mlcenlivost
vyplyvajici ze zakona ¢. 183/2006 Sb., ze dne ze dne 14. bfezna 2006 o0 izemnim planovani
a stavebnim fadu (dale jen ,,stavebni zdkon). Stejnd povinnost ml€enlivosti vyplyva pro
ufedniky ze spravniho odboru, ktefi vymahaji napf. pokuty z naprosto jiného zakona,

a to zakona €. 286/1992 Sb. ze dne 28. dubna 1992 o danich z pfijmu.

Napft. ml¢enlivost

Predpoklady pro povinnou micenlivost ve verejném sektoru

Zameéstnanci ve vefejném sektoru maji povinnost zachovavat mlcenlivost
o skute¢nostech, o kterych se dozvi pii vykonu prace. Ve vefejném sektoru je mlcenlivost
oSetfena v zakoné €. 106/1999 Sb., o svobodném pfistupu k informacim. Tento zakon
stanovi, ze zaméstnanci vefejnych instituci jsou povinni zachovavat mlcenlivost
o skuteCnostech, které se dozvi pii vykonu své prace a které jsou podle zakona utajovany.
(Dostupny advokat, 2023, on-line)

Predpoklady pro dobrovolnou micenlivost v soukromém sektoru

Zaméstnavatel v soukromém sektoru mize zameéstnancim ulozit povinnost

mlcenlivosti, pokud se s nim na tom zameéstnanci dohodnou. Tato dohoda miize byt obsazena
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v pracovni smlouvé nebo muze byt uzaviena samostatna smlouva o mlcenlivosti.
Samotna dohoda o mlcenlivosti musi byt pisemna a musi jasné specifikovat, o jaké
skutecnosti se povinnost mlcenlivosti vztahuje. (Interni smérnice spole¢nosti Evident, 2023,
on-line)

Dohoda o mlcenlivosti byla specifikovana 1 v dodatku o home office.
Zamé&stnanec je povinen pii home office zachovavat ml¢enlivost o veSkerych skutecnostech,
se kterymi se sezndmi v ramci pracovniho poméru a které jsou takové povahy,
Ze zameéstnavatel ma zajem na zachovani jejich diveérosti. Jedna se zejména o obchodni
tajemstvi zameéstnavatele, know-how, pfistupovad hesla a jiné prostiedky ochrany
a zabezpecCeni informaci zaméstnavatele, idaje 0 mzdovych podminkach u zaméstnavatele
(vCetné mzdovych podminek zaméstnance) a jiné skuteCnosti, které by mohly pfivodit 4jmu
zaméstnavateli, vCetné poskozeni obchodnich zajmi, dobrého jména zaméstnavatele
nebo jiné skuteCnosti, které zaméstnavatel vyslovné za divérné oznaci. (Interni smérnice

spole¢nosti Evident, 2023, on-line)

Dal§im pohledem na pracovni prostfedi vefejné spravy je prace s obrovskym
mnozstvim citlivych informaci a dat o tietich osobach, ob&anech Ceské republiky
nebo pravnickych osobach podnikajicich na tGzemi Ceské republiky. Na zabezpeleni
a ochranu té€chto dat je kladen daleko vyssi diraz, uz jen protoze rozsah a velikost vefejné

spravy vyznamné piesahuje jakéhokoli zaméstnavatele v zemi.

Z vySe uvedeného vyplyva, ze pracovni prostredi vetfejné spravy je z tohoto pohledu
komplikovanéjsi a neni jednoduse srovnatelné s pracovnim prostiedi v soukromém sektoru.
Z tohoto pohledu se stava naro€nym nalézt obecné standardy nebo strategie pro pracovni
prostfedi, které by byly pfimo aplikovatelné ze soukromého sektoru. Je nezbytné neustale
mit tyto podstatné rozdily na paméti, aby bylo mozné 1épe porozumét specifickym vyzvam

a potfebam pracovnikid ve vefejné sprave.

Dulezitym zdGraznénim je, ze aplikovat feSeni osvédCena v soukromém sektoru
ve vefejném prostiedi vyzaduje peclivé Upravy a prizptsobeni. To zahrnuje zejména
zohlednéni vySe uvedenych pravnich normativl, které jsou charakteristické pro verejnou
spravu. Snaha o pouziti jakychkoli feSeni bez nalezitych uprav muze byt neefektivni

a neucinna v dusledku odli§né povahy pracovniho prostiedi ve vefejném sektoru.

92



Celkove Ize konstatovat, Ze piizptuisobeni feSeni ze soukromého sektoru k jedine¢nému
prostfedi ve vefejné spravé je nezbytné pro dosazeni uspésného transferu do pracovnich

podminek ve vefejném sektoru.
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6 Zhodnoceni vysledkii a doporuéeni

Tato kapitola se vénuje shrnuti vysledkt predchoziho vyzkumu, ze kterého vyplyvaji
predevsim dva pohledy na danou problematiku formovani a rozvoje tymu, a to home office
a onboarding novacka tymu. Kapitola nejen vysledky vyzkumu z té€chto pohledd shrne,

ale hlavné nabidne doporuceni k odstranéni stavajicich piekazek.

6.1 Problematika home office

Z rozhovort vyplynulo, ze vedouci tyma vnimali zmény pracovniho prostiedi spojené
s vladnimi opatfenimi v obdobi pandemie spiSe negativné. U mnohych zaméstnanct
na home office klesla moralka a vykonost. U vétSiny spolecnosti se muselo vzhledem
k celoplosného zavedeni home office investovat do kyberbezpecnosti, aby nedoslo k uniku
citivych dat. S timto problémem se vyrazné potykala 1 vefejna sprava, jednalo se
o nejdiskutovanéjsi oblast zavedeni prace ufednikil z domova. Neéktefi team leadefi
ale hledali moznosti, jak vyuzit opatieni k progresu a k inovacim. Mezi aplikované inovace

u respondentu patfilo, zlepSeni systému kontroly a efektivity.

V dobé¢ pandemie COVID-19 néktefi zamé&stnanci vnimali vyhody ¢asové flexibility
a uspory casu spojené s praci z domova. Diky této flexibilit€ mohou pracovnici 1épe
skloubit praci se svym osobnim zivotem a mohou se soustiedit na to, co je pro né dulezité.
Uspora ¢asu a nakladi napiiklad na dopravu do a ze zaméstnani, je také vyznamnou
vyhodou, ktera mize firmam i jednotliveim pfinést finanéni Gspory. Ackoliv team leadefi
spiSe preferuji osobni setkani a nektefi dokonce odmitaji online formu komunikace,
zameéstnanci si na home office zvykli a preferuji ho i do budoucna. Tato preference moznosti
prace z domova byla potvrzena v dotaznikovém Setieni, konkrétn€ u 82 % respondentq.
Stejné vysledky potvrdil i prizkum mezi zaméstnanci vefejné spravy realizovany

ve spolupraci s projektem DigiKatalog.

Home office pfinasi 1 fadu nevyhod, nebot’ ne kazdy zaméstnanec je schopen
efektivné pracovat z domova, protoze mu chybi pracovni moralka. Ostatni Clenové
domacnosti vnimaji pracovniky doma jako volné a Casto po nich chtéji riazné ukoly. Dal§imi
nevyhodami miize byt sniZeni socialni interakce nebo zvysené riziko syndromu vyhoreni.

Doporucenim ve sporu o home office mize byt moznost zavedeni hybridniho modelu,
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kdy cast tydne pracuji zaméstnanci v kancelafi a ¢ast tydne z domova. To je vSak samoziejme
mozné pouze pro zameéstnance, ktefi mohou svoji agendu spravovat online. Prizkum vefejné
spravy realizovany ve spolupraci s projektem DigiKatalog opét potvrzuje tyto zaveéry
a uvadi, ze ,,celkem 85 % zaméstnancu, kteri se zucastnili vyzkumu, si preje mit néjakou
moznost pracovat z domova a 58 % ji povazuje za podstatny benefit. Nejvic respondentii vidi

¢

Jako idedlni rozsah prdce z domova 16 ¢i 20 hodin tydné.

Lze konstatovat, ze v dobé pandemie COVID-19 a naslednych vladnich opatfeni jsme
byli svédky rapidniho naristu flexibilnich forem zaméstnavani, predev§im home office.
Co puvodné vychazelo z nutnosti, se pro mnohé nejen korporatni spolenosti ale i Grady

vefejné spravy stalo preferovanym modelem 1 v dobé po pandemii.

Do roku 2023 nebyl home office pravné ukotveny, to se ale zménilo novelizaci
zakoniku prace, ktera vstoupila v platnost 19. zafi 2023. Novela stanovuje, ze specifickym
skupinam zaméstnanci jako jsou rodi¢e malych déti, osoby pecujici nebo t€hotné,
musi byt pfipadné zamitnuti zadosti o home office odeslano pisemnou formou. Dohoda o
home office byla ve vétsiné firem uzaviena ustné€, od 1. listopadu 2023 museji ob¢ strany
uzaviit dohodu pisemné, bud’ samostatné nebo formou dodatku k pracovni smlouvé.
Velmi pro-zaméstnaneckou upravou bude pak narok na kompenzaci naklad( formou

pausalni ¢astky nebo proplaceni skute¢nych nakladu.

6.2 Problematika formovani a rozvoje tymu on-line

Online komunikace muaze byt problematicka zejména pro nové prichozi zaméstnance,
ktefi si nemusi védét rady, jak v online pracovnim prostiedi fungovat. Doporucenim
v tomto piipadé je zavedeni plosného Skoleni na online pracovniho prostredi, které muze
zasadnim zpusobem usnadnit zacateCnikiim jejich prvni dny ve spolecnosti. Toto Skoleni je
vhodné nejenom pro fadové pracovniky, ale i pro team leadery, protoZe z rozhovort
vyplynulo, ze vétSina preferuje osobni setkavani, ale to muze byt z divodu, ze si zatim
neuvédomuji vSechny vyhody online pracovniho prostfedi. Nespornou vyhodou online
pracovniho prostfedi jsou tzv. ,zivé dokumenty“. Tyto dokumenty, vytvorené online ve
formé zaznami z videohovort, online Skoleni nebo team meetingl jsou pravidelné

aktualizované a ulozené na sdileném pracovnim disku, kde k nim maji pfistup vSichni
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zaméstnanci 24 hodin denné. K t€émto materialim se mohou zaméstnanci vracet

a nemusi se tak dotazovat svych kolegt. Jedna se o obou stranou usporu Casu.

Vyzkum provedeny ve sledované mezinarodni Gcetni spolecnosti ukazal, ze team
leadefi jsou obecné skepticti k prijimani novych ¢lenu tymu online cestou. Divodem je,
ze chtéji mit moznost osobniho setkani s uchazeCem, aby si udé€lali celkovy dojem z jeho
osobnosti, komunikacnich dovednosti a potencialu pro tymovou spolupraci. S vyjimkou
jednoho z dotazovanych vSichni dotazovani uvedli, ze nepfijali plnohodnotného ¢lena tymu
na zakladé pouze online pfijimaciho rozhovoru. V pripadé jednoho uchazece byl pfijat,
ale pouze s tim, ze se s nim tym setkal osobné co nejdfive po uvolnéni protiepidemickych
opatfeni. Team leadefi uvadéji, ze online pfijimaci rozhovory jim neposkytuji dostatek
informaci o uchaze¢i, aby mohli ucinit informované rozhodnuti o jeho pfijeti.
Zejména jim chybi moznost pozorovat uchazeCe v interakci s ostatnimi Cleny tymu
a posoudit jeho komunikaéni dovednosti. Zavérem lze fici, ze team leadefi preferuji osobni
setkani s uchazecem, aby si mohli udélat komplexni obraz o jeho potencialu pro tymovou
spolupraci. Aktualné jsou ve zkoumané spolecnosti pohovory kombinované. Prvni kolo
je obvykle online, pokud se uchaze¢ libi, je pozvian na osobni pohovor s primym
nadrizenym. Treti kolo je opét online formou, protoze se ho ucastni vedeni v zahrani¢i.
Timto ovérenym zpusobem se eliminuji ti kandidati, ktefi profilové neodpovidaji

pozadavkim spolecnosti.

Vyzkum provedeny ve sledované Ucetni spolecnosti ukazal, ze zména pracovniho
prostiedi z kancelafe na home office béhem pandemie COVID-19 méla rizné dopady
na integritu tymu. Nektefi respondenti uvedli, Ze se integrita jejich tymu béhem home office
zhorsila. Hlavnim problémem byl fakt, Ze se clenové tymu piestali pravidelné vidat a ztraceli
tak osobni kontakt. To vedlo k tomu, ze se zacali vice soustiedit na své vlastni zalezitosti
a méné na tymové ukoly. Jini respondenti uvedli, ze se integrita jejich tymu béhem home
office naopak zlepsila. Divodem bylo to, Ze se ¢lenové tymu vice soustiedili na svou praci
a byli méné rozptylovani. To vedlo k tomu, ze byli efektivnéjsi a dosahovali lepSich
vysledkt. Nektefi respondenti uvedli, ze se jim podafilo integritu tymu udrzet na stejné
urovni 1 béhem home office. Toho dosahli zaméfenim na efektivni komunikaci a spolupraci.
Dotaznikové Setfeni tvrzeni o komunikaci, jako kli¢ové ve fungovani tymu jenom

potvrdilo, a to v 98 %.
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Implementace Buddy programu

Zasadnim zjisténim v dotaznikovém Setfeni byla pfipravenost zaskoleni na pracovni
pozici. Ze zkoumaného souboru respondentd uvedlo pouze 30 % dotazanych, ze jejich
zaskoleni na pracovni pozici bylo fadné pripraveno. Celkem u 7 z 10 respondentd se tak
zaskoleni na jejich pracovni pozici potykalo s néjakymi formami problémi. Zameéstnanci se
dostavaji do nového prostiedi a novi kolegové si je mezi sebou Casto prehazuji jako horky
brambor. Reenim v této situaci je zavedeni adaptaéniho programu tvz. Buddy programu,

ktery si dava za cil efektivni a systematicky adaptacni proces zaclenéni novych zaméstnanca.

Buddy systém je systémem v ramci lidskych zdroji. Jeho cilem je pomoci
pii onboardingu novackld. Své vyuziti nachazi jak ve velkych, tak i v malych firmach.
Pokud je systém spravné zavedeny, muze uSetfit velké mnozstvi prace jak manazerim,
tak i personalistim. Pomaha navic s rozvojem zaméstnanci. Dualezitym pojmem v tomto
systému je ,buddy“, tedy partak, kamarad, privodce ¢i patron nového zaméstnance,
kterého Ceka adaptace v prostiedi, které jest€ dosud nezna. ,Buddy* bude doprovazet
novacka nejen v prubéhu prvnich dnt, ale také do konce jeho zkuSebni doby.
V idealnim piipadé by mél byt ,buddy” novackovi k ruce po dobu jednoho roku.
Jedna se totiz o dobu, kterou zaméstnanec potiebuje k tomu, aby se adaptoval v novém

prostiedi.

Vyhodami Buddy programu je, ze zameéstnance Skoli stavajici Clen tymu, ktery
je vybornym komunikatorem respektujicim firemni hodnoty. Diky jeho vstficnému pfistupu
a ochoty sdilet své zkuSenosti se novackovi dostane vielého a profesionalniho pfivitani.
Nastavena lhtta 90 dni pomize novému c¢lenu tymu s orientaci v pfidélené pracovni roli,
ale 1 ve spolecnosti jako takové. Buddy jakozto mentor predstavi novacka jednotlivym
tymum, piipadné ho doprovodi na nejblizsi firemni akci. Dochazi tak k lepsi integraci
nového zaméstnance a eliminuji se pfipadné odchody ve zkusebni dobé zejména z divodu,
ze ,je toho na novacka moc.“ Zameéstnanec se zkratka ma na koho obratit, ma prostor

na prevzeti pracovnich navykt od buddyho nebo nastoleni si svych vlastnich.

U programu je velmi dalezita kontrola procesu. Béhem programu se buddy pravidelné
jednou tydné setkava s budoucim team leaderem, fesi s nim silné a slabé stranky nové
ptichoziho zaméstnance a dosavadni pokrok. Pokud mentor wvyjadii pochybnosti

o novackovi, je na jeho ndzor bran zietel a team leader ve spolupraci s vedenim zvazi
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moznost ukonceni buddy programu, a tedy i ukonceni pracovniho pomeéru se zaméstnancem

ve zkuSebni dobé.

Zavedeni programu piinese sledované spoleCnosti znacnou usporu nakladu,
protoze klesne pocet vypovédi ve zkuSebni dobé. Samoziejmée vznik4 naklad ve forme
odmeény pro buddyho, ale tento naklad je zanedbatelny ve srovnani s naklady na ziskavani
novych a novych zaméstnanca. Dalsi zejména ¢asovou usporu potvrdili budouci team leader
i ostatni ¢lenové tymu, protoze védi, ze o novacka je skvéle postarano a do tymu jim pftijde

,,hotovy produkt.*

Buddy program a jeho skoleni je zalozeno na zpracovani systému check listd,
tedy seznamu, co je tfeba novému zameéstnanci predstavit, ukazat, fici. Tyto check listy jsou
vytvoreny team leaderem ve spolupraci s tymem, kam bude novacek do budoucna spadat.

Check listy tedy nejsou pevné stanovené a jsou mozné vypracovat pro jakykoli tym.

Diky vySe uvedené analyze a sestaveni buddy programu v této diplomové praci
pfipravuje sledovana mezinarodni korporatni spolenost kroky k implementaci tohoto
systému onboardingu novacka a brzy snad dojde ke spusténi celého systému ve zkuSebnim

rezimu.

Dle poznatki, vyhod a relativni ohebnosti systému je bezesporu mozné buddy program
aplikovat do jakékoli spolecnosti soukromého sektoru stejné jako sektoru vetejného,
avsak s legislativnim omezenim vzhledem k zakontim, kterym zameéstnanci vefejné spravy

podléhayji.
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7 Zavér

Diplomova prace prokazala, ze formovani tymu ve specifickych podminkéach
je budoucnost, ktera se tyka nejen soukromého, ale i vefejného sektoru. Pozadavky
zaméstnancu na praci z domova se stupfiuji, home office byl uz i ukotven v zakoniku prace.
Home office je skutecné¢ fenomén, ktery nabizi zaméstnancim flexibilitu,
kterou zameéstnanci ocenuji, protoze maji moznost zlepSit rovnovahu mezi pracovnim
a soukromym zivotem. Home office Ize definovat 1 jako vyhodny pro zameéstnavatele,
protoze pokud se rozhodne podporovat home office, miize do budoucna zavést tzv. sdilena
pracovni mista a uSetfit tak naklady spojené s pronajmem kancelafi. Je ale tfeba fici,
ze ne kazdy zaméstnanec muze pracovat online. Stale existuji situace, kdy je nutna osobni
pritomnost zameéstnance v kancelafi. I tady je ale moznost polovicniho vitézstvi,

a to hybridni model.

Diplomova prace nevynechala ani negativni vlivy prace z domova, a to predevsim
ztrata osobniho kontaktu, obtiznéj§i spoluprace nebo zvySené riziko rozptylovani.
Home office je a bude pro tym a jeho integritu vyzvou, se kterou se budou muset popasovat,
protoze budoucnost bez home office uz neexistuje. Tymy budou pracovat ve virtualnim
pracovnim prostiedi, ale i v tomto prostiedi existuje spousta pozitivnich prvkd, zejména
pak tvorba tzv. ,,zivych dokument(“, které jsou neustale aktualni a dostupné pro vSechny

zamestnance.

Diplomova prace odhalila také do té doby nefeSeny problém, a to chybgjici fadna
pripravenost Skoleni na specifické pozice ve sledované spoleCnosti. Vznikl tzv. Buddy
program, ktery je skvélym startem nejen pro novacky, ale 1 pro jejich pifimé nadfizené,

kolegy a v neposledni fad€ 1 pro sledovany subjekt.

Buddy systém je ve zkoumaném pracovnim prostiedi prospéSny hned z nékolika
divodi. V zadné organizaci by se totiz nemélo stat, aby zaméstnanec ziska dojem,
ze se o n¢ nikdo nezajima a ze jeho zaskoleni je viceméné na ném samotném. Pokud je
spokojeny novacek a jeho onboarding probéhne spravnym zptsobem, pak spoustu vyhod
ziska i dany subjekt. Snizi se ji tim fluktuace pracovnikt a s tim spojené naklady, které jsou
investované do naboru. Kdyz je zaméstnanec spokojeny a ma referencni osobu, na kterou
se muze obratit, je mnohem pravdépodobnéjsi, ze rychleji zapadne a nebude zde zvazovat

konec svého pusobeni.
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Role ,,buddyho™ ma také pozitivni vliv na zaméstnance, ktery se v této roli nachazi.
Vedeni jiného ¢lovéka pro n€j znamena novou zkusSenost, zaroven se uci, jak druhym lidem
néco vysvétlit, zlepsuji se jeho komunikacni dovednosti apod. Postupem Casu se muze

pomoci svého pusobeni propracovat az k manazerské pozici.

Novi zameéstnanci jsou totiz v péci mentora, ktery jim nejenom vysvétli jejich budouci
pracovni napln, ale pomize jim s pochopenim firemni kultury, v ramci riznych oddé€leni

novacka predstavi a usnadni mu tak start.

Diky této diplomové praci ve zkoumaném subjektu doslo k zasadni zméné ve Skoleni
a integraci nového ¢lena do tymu. Spolecnost pfipravuje kroky ke spusténi buddy programu

ve zkuSebni verzi jako interniho programu podporujici nové zaméstnance.

Diplomova prace tedy pfinesla vyznamny piinos v integraci nového clena do tymu,
komplexni a efektivni buddy program. Ktery je diky témto faktoram aplikovatelny do vSech
spolecnosti, malého a stfedniho podnikani, velkych domacich i zahrani¢nich podniki,

ale rozhodné i sektoru vefejné spravy.
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Priloha 1: Rozhovory s team leadery, kompletni prepis

RESPONDENT 1

Jak dlouho pusobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spolecnosti?

Vétsinou postupuji tak, Ze kdyz nam chybi pracovni sila, nestihame, mdme hodné prace,

tak prosté jednoduse zacnu nékoho shanét. Vétsinou je to i po domluvé s vedenim firmy.

Domnivate se, Ze proces tvorby tymu proSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?

Drive jsem pracoval v bance a mél jsem pod sebou témér celou pobocku. Na jednotlivych
porzicich je tak néjak jasné, co kdo bude délat. Kdyz je nékdo poradce, tak ma néjaké portfolio
klientii, o které se stara. Kdyz nékdo sedi za prepazkou, tak déla néjaké rutinni itkoly apod.
Ale jako jasné. Ne kazdy se hodi na v§echno. Urcité to vidycky chce prijimat takové lidi, aby
si sedli lidsky a na pobocce, aby byla pohoda. Dokonce jsem byl jednou na Skoleni, jak udrzet
nekonflikimi atmosféru v tymu. To je podle mé to hlavni. Jinak prosté ve financnictvi je hlavné
treba, aby lidi uméli délat s Cisly a byli precizni. Plus nékteri musi umi komunikovat se

zdkazniky. V mé soucasné praci je to viastné podobné, kdyz o tom tak premysiim.

Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano, jak se
lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

Ano, pracoval. Dost podobné.

Volite pri sestavovani tymu spise ,intuitivni pristup* nebo se drzime néjakého modelu
(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)

Urcité jsem pro pouZiti metod, myslim si, Ze k tvorbé a rizeni tymii by se mélo pristupovat
koncepcné. Nicméné v nasich specifickych firemnich podminkdch je to trochu nepouZitelné.
A jaké metody? Popsat role a doplnit, kdo by co mél délat a doplnit na to misto, které
potiebujete spravného clovéka. Rekl bych vam i, jak se ta metoda jmenuje, ale nemiizu si

vZpomenout.

Domnivate se, Ze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé) je
mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?

Asi ano.
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Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

Ucetnictvi. V nasi firmé se zabyvdme prevodem ucetnictvi z jedné zemé do druhé .

Jakym zpusobem ziskavate ¢leny do tymu?
Uplné prvni kontakt je pres nase persondlni oddéleni. 1zn., Ze inzerdt na volnou pozici
vypisuje personalistka. Ta se vétsinou ucastni i dal§iho postupu a pohovoru, pricemz

priibézné se mnou vse konzultuje a ukazuje mi, kdo se prihlasil na volnou pozici apod.

A co nasleduje?

Jak uz jsem rekl, vSe zacind néjakym normdlnim naborem, kdy spolu s personalistkou
vybereme néjaké alespon trochu uchazejici cleny. Pokud se podari, Ze k ndm do firmy
prihlasi vice schopnych lidi najednou — to se ovS§em moc casto nestava - pak se vétSinou
najde prace pro oba dva na jednou. Ja jako team leader si pak vybiram, kterého z nich do
tymu prijmu. VétSinou se rozhoduji na zdkladé toho, jak mé dany clovék sedi po lidské

strance.

Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?

Urcité se snazim o dalsi rozvoj. Vzhledem k tomu, Ze k nam prichazeji casto lidé, kteri sice
tak néjak ucto oviddaji, avSak neumi to specifické ucetnictvi, kterému se zde vénujeme,
tak se urcité néjakym zpiisobem rozvijet musi. Za prvé se uci od sebe navzdjem, ale také
mame pravidelnd Skoleni. Ta vedou napriklad iicemi z dané zemé, plus mad k dispozici
tlumocnika. Informace o prevodu ucetnictvi z jedné zemé do druhé se pomérné komplikované

zjistuji, proto se také snazime viechno zaznamendvat do manudlu.

Zménila se vase prace béhem covidu?

Samoziejmé, Ze jsme pocitili zménu. Vsichni jsme museli pracovat z domova. Urcité klesla
pracovni mordlka a vykonnost. Béhem prvnich par tydnmii nam to vSem asi prislo fajn.
Bylo to néco nového. Nemuseli jsme do prdace. Pak nas to ale asi vSechny presio.
Myslim, Ze mame dobry tym a lidi chodi do prdce radi. Lidi to zacalo doma zkratka

otravovat. Aspori tak to vanimdm ja
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Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovoru. Jak vam tato
forma komunikace vyhovovala?

Viastné, ono to funguje tak, Ze nam clovék zasle Zivotopis. V druhém kole md za kol vyplnit
néjaké ucemi priklady, abychom zjistili, zda své védomosti skutecné md. Az ve ve tiretim kole
se setkavame osobné. O daném uchazeci tedy uz néjakou predstavu mame.
Pokud pak probéhne online prijimaci rozhovor, tak to samoziejmé Castecné pomiiZe,
abychom si udélali predstavu o daném clovéku, ale uplny dojem si z ného stejné udélame az
pri osobnim setkani. V pripadé covidu stejné bylo ostatné prace méné, takze jsme zase tak
nutné nepotrebovali prijimat nové cleny tymu. A ony mezi covidem byli takovd ta mezidobi,
kdy se néjak alespori trochu mohlo setkavat. Tak jsme to vzdycky néjak vychytali.

Stejné tak nas bavila online setkani pouze na zacatku. Prislo nam to jako tispora casu,
v§ichni byli mnohem vice flexibilni. Ale i to se zménilo. Ona totiz ta casova flexibilita ma
i své nevvhody, zvidsté pokud jste zavisli na tom, kdy si na vds udélaji cas ostamni lidé.
Ti taky maji pocit, Ze také mohou ,, kdykoliv®, z cehoZ vyplyvd, Ze viastné ve vysledku to
dopadne tak, Ze nikdo nemd cas. Je to takové to paradigma premiry casu, kdy ¢im vice casu

mdte, tim méné toho stihnete a naopak. Urcité za mé je po zdzitcich s online Zivotem

vvvvvv

Zménila se néjak integrita vaseho tymu béhem covidu?

Integrita tymu se zménila. Bylo tézké ji opét obnovit. Kazdy si zacal tak néjak hrat na tom
svém pisecku. Od té doby pouzivam pro tohle chovani pojem . piseckdri“. Clenové tymu
atmosféra je tu pordd. A co se tyce plnéni ukoli, vidim, Ze kazdy si chce splnit jen tu svoji

zadanou prdci. Hlavné aby nikdo neudélal nic navic.

V &em vidite vyhody prdce online?

V ¢em vidim vyhody? Tak urcité to, Ze nemusime na nikoho cekat az si uvari kavicku nebo
nez se dostane ze zdcpy, protoze casy jsou presné stanovené a pokud clen tymu nestihne
dorazit domii, miize si sednout do nejblizsi kavarny, kterou potkd a prosté jen pustit komp.
A wvitbec celkové to, Ze nékdo nemusi byt v urcity cas na urcitém misté. CozZ miize byt

samozirejmé i nevyhoda...
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A v éem konkrétné vidite nevyhody?

Lidé si zvykli, Ze pracovat z domova je pohodiné. Jak uz jsem rekl, zacal se nam tu Sirit ten
piseCkdrsky nesvar. Jenze prosté on malokdo prosté umi skutecné pracovat z domova. Ale je
to logické, protoze vétsinova spolecnost nikdy nebyla k praci vedena. Jen se podivejte uz na
zdkladni Skole. Tam je to samda vnéjsi motivace, znamkovani, cukr a bic, kazda zameSkana
hodina se musi omluvit. Problémem jsou také ostami ¢lenové domdcnosti, kteri maji pocit,
Ze kdyz je mama nebo tdata doma, Ze viastné neni v prdci a ze maji volno a chtéji po nich

spoustu tikolii. Treba aby dosli tam a tam, néco vyzvedli, nekam zajeli, uklizeli apod.

RESPONDENT 2

Jak dlouho pusobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Ctyri roky.

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spole¢nosti?

Kdyz uz se pro néjakého clena rozhodneme, tak je samoziejmé nutné, abychom mu nasli
miiZe byt na obtiz, pokud déld rozbroje v tymu. Na zacatku je treba, aby byl pokorny a ucil
se. Nejhorsi zkuSenosti mdm s teémi, kdo do tymu nakrdci s tim, Ze nds néco budou ucit
a néjak nds Skolit. Nezridka se ukaze, Ze toho viastné umi velmi mdlo a jsou i jinak pracovné
nevyhovuji. Ucetnictvi zkrdtka neni o velkych ambicich a nekonecném kariérnim riistu,

ale spise o presnosti, pokore, uceni se a neustdalém kontrolovani.

Domnivate se, ze proces tvorby tymu proSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?

Asi trochu ano.

Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano,
jak se liSilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

Ano. Dost podobné to bylo.

Volite pri sestavovani tymu spise ,,intuitivni pristup nebo se drzime néjakého modelu
(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)?

Asi nic zasadniho. Uspéch tymu je prevazné zavisly na tom, jak pracuje vedouci, zda umi
udrzovat motivacni atmosféru a tak. Prijde mi, Ze prdce s lidmi v tymu je v§ude podobnd.

Lidi musi mit pocit, Ze je vSe spravedlivé, musite je motivovat a tak.
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Domnivate se, Zze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé)
je mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?
Mpyslim, Ze v tomto odvétvi, kde pracujeme, tak ani moc neni mozné néjak cilené nékoho

shanét. Je prosté tireba vzit kazdého pouZitelné clovéka.

Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

Ucto. Vezmeme ucetictvi v jedné zemi a snazime se ho prevést na ucetnictvi jiné zemé.

Jakym zpusobem ziskavate cleny do tymu?
Podd se inzerdt, poptaji se znami, néjaké inzerdty se daji na socidlni sité do specializovanych

skupin. Vétsinou se tak déje spolecné s personalistkou.

Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?

Rekl bych, ze zkuSenosti, které nase tymy maji jsou nécim neprenosnym. Nase znalosti
a zkuSenosti jsou nasim nejvétsim know-how, které tvori hodnotu firmy. Nejvétsi rozvoj clemi
tymu spociva v tom, ze si preddvaji informace od sebe navzdjem. Z toho ditvodu si dobre
vybirdme, koho mezi nase rFady pustime, protoze do kazdého clovéka investujeme pomérné
hodné casu a penéz, nez je vitbec schopny samostatné pracovat. Nedej bozZe — a to se bohuzel
stdva-, ze se clovek trhne a vyuzije svoje znalosti k tomu, aby se pokusil si udélat svoji ucetni

praxi. Pritom by sdm nikdy znalosti a védomosti, kterd md, nenasbiral.

Zménila se vase prace béhem covidu?

Tak prvni véci, kterou jsme museli udélat byli pristupy do naSich ucemich programii.
Protoze u nds spravujeme pomérné citliva data, tak clenové mého tymu neméli pristup
do ucetniho programu odjinud nez z kanceldare. To jsme museli zainvestovat do IT-
specialisty, aby kazdy mél pristup odjinud. To stdlo samoziejmé cas i penize. A to nemdlo.
Z toho vyplynulo i urcité riziko. Museli jsme prejit také do jiného systému, co se tyce kontroly
prace. Drive jsme tak néjak vidéli v kanceldri, Ze vSichni pracuji. Nebylo treba moc nikoho
kontrolovat. Néjak pocitové se zddlo, zZe se vSechno zvlada. Pri presunu na home-office
se vSak zacalo pozdavat, Ze zacindame nachdzet v jakési vzduchoprazdnu a zacal nastdvat
chaos. Takze se zacali délat ruzné tabulky a mnohem vice se kontrolovalo. Zdda se mi,
ze ve vysledku jsme dosdahli podobné efektivity prdce jako diive, nicméné na nkor pomérné

rozsdahlé administrativy spojené s kontrolou.
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Nerikdm, Ze pri fyzické dochdzce do zaméstnani se Zddny unik efektivity nestdva, ale pri praci
na home office je to jesté silnéjsi. A prislo mi, Ze ¢im déle covid trval, o to se prace stavala
méné a méné efektivni. Ze zacatku jsme vsichni tak trochu jasali a byli jsme rddi,
Ze nemusime do prdce. Ze zacdtku se také néjaké to drobné fldakdani tak trochu tolerovalo,
protoze se to vnimalo jako docasné. Pak prisly i takové viny, Ze se nam ten model viastné
vyhovoval a mozna jsme z ného byli i nadSeni. Ale cim déle covid trval, tak se ndm team
leaderiim tenhle model zprotivil. Znamenal pro nds totiz o hodné vic prdace navic s kontrolou
a celkové s vymyslenim kontrolnich systémii. Ale to uz jsem vikal, kaZzdopddné lidi na home
office chtéji ziistdavat i naddle. A protozZe nejsme zli, tak u téch, kde ta efektivita prdce nelcdkd,
Jjsme ochotni prejit na hybridni model, kdy cast tydne chodi do prdace a cast tydne pracuji

z domova.

Zménila se néjak integrita tymu?
Prijde mi, Ze se muj tym zacal jesté vice drzet pospolu. Myslim, Ze lidi jsou rddi, Ze se mohli

vratit do prdce.

Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovoru. Jak vam tato
forma komunikace vyhovovala?
Urcité bychom neprijali nikoho, koho jsme osobné nevidéli. Je zkratka tfeba si z daného

clovéka vytvorit osobni dojem.

V ¢em jste vidél pri presunu do online prostiedi vyhody?

Kwviili jedné poradé nemusim nékam prechdzet, nevykecavam se kazdym zvidst, resi
se skutecné jen to podstatné. Méné prokrastinace. Coz miiZe byt i nevyhoda, protozZe pravé
v pritbéhu toho, jakozZe vykecdvani miize padnout i spousta zajimavych myslenek. Odhalit
treba néjaké vychytavky a mozné inovace prosté vyzaduje cas a skutecné treba z dvou
prozvanénych hodin miize byt pravé pét minut klicovych k posunu ddl. Je tézké najit nékdy
rovnovahu. S tim, Ze si lidé nepovidaji o zdanlivé nedulezitych vécech, kviili cemuz opadd
vielost, dochazi k ochladnuti tymu, ztrdaci se oteviFenost a prdtelstvi. Neni Zddna legrace.

Prace stava mechanickou cinnosti.

Jaké vidite nevyhody?
K ochladnuti tymu, ztrdci se otevienost a prdtelstvi. Neni Zadna legrace. Prace se stdvd

mechanickou ¢innosti
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RESPONDENT 3
Jak dlouho pusobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Asi pét let.

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spolecnosti?

Snazim se, aby se tym doplioval a snazZim se tym sestavovat jako celek. Myslim, Ze je to lepsi
i pro nové cleny i pro staré cleny, aby se zorientovali v tom, jakd je ¢i prdce a kdo je na co
dobry. Pokud se k ndm nékdo hlasi se zajmem o misto, vétSinou to byvaji kvalitni lidé, kteri

vi, co chtéji. A ocekavaji od nds to samé .

Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano, jak se
lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

Podle mé by se kazdy team leader mél vzdélavat ve znalostech rizeni tymu, s cimz souvisi
i sestavovani tymu. Mél by umét definovat role v tymu a mél by umét vyjasnit role jednotlivcii.
Je Skoda, Ze spousta vedoucich tymu 7idi tymy autoritativné, coz povazuji za znacné

archaicky pristup. Ale co nadélate.

Domnivate se, Ze proces tvorby tymu proSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?

V zasadé asi ne.

Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?
Jsme ucetni firma s mezinarodnim piisobenim. Prevddime ucetnictvi z jedné zemé do druhé.

Rikdame tomu tranzice.

Domnivate se, Ze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé) je
mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?

Prdce je to porad stejna, ale zdlezi, jak se to vede. Kdyz skvély tym vyméni bosse, tak se
klidné miiZe stdat, Ze po par tydnech nebo mésicich mize byt po tymu. TakzZe bych to otocil,
ani tak moc to neni o tom, co za tym to je, ale spis o pozici $éfa. Pokud se tedy bavime
o podobném odvéwvi. Jiné to bude treba u néjakych kopacut nebo jinak manudlné placenych

pracovnicich.

Volite pri sestavovani tymu spise ,intuitivni pristup* nebo se drzime néjakého modelu

(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)?
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Kdyz k ndm prijde novy clen tymu, pak se snazim, aby se se vS§im sezndmit a to jak po profesni
strdnce, tak i po lidské strance. Vétsinou se dané osobé snazim vysvétlit, za kym v tymu ma
Jit s jakym problémem nebo otdzkou, protoZe preci jen kazdy se néjak tak prirozené rekrutuje

na odbornika v néjaké konkrémi oblast.

Jakym zpusobem ziskavate ¢leny do tymu?

Misto muzZeme lidi prijimat z vnéjSich zdrojii, nebo také z vnitnich. NaSe firma se snaZzi
pracovniky drzet, alespon ty schopné. Nékdy proto presouvame pracovniky mezi tymy
navzajem. A kdyz neni nikdo vhodny, tak se jednoduse podaji néjaké inzeraty a vypise

se vybérové Fizeni.

Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?

Rekl bych, Ze rozvijime nase cleny hlavné tim, Ze u nds pracuji. Vétsina védomosti, které ve
firmé mdme vychazi z naSich zkuSenosti. To co déldme my skutecné moc firem nedéld a ani
na k tomu neni prilis zdrojii, z kterych by se dalo néjak smysluplné cerpat. Kdyz prijde nékdo

novy, tak mu prosté musi nékdo ty zkuSenosti predat.

Zménila se vase prace béhem covidu?

Bylo to jiné. Néco nam to vzalo, néco to pokazilo a néco ndm to dalo. Konkrétné nam
to dalo, abychom pracovali systematictéji a vice automatizovali. Co jde, tak délat
automaticky, nebo si na to dokonce vzit néjaky nastroj. Co nam to vzalo je asi to, zZe lidem
trvalo neZ zase zacali chdpat, Ze maji zacit chodit do prdace. Vymlouvali se na to,
Ze nechdpou, pro¢ musi upiné kazdy den do kanceldre, kdyz z domova udélaji iiplné stejné
prace. Do urcité miry souhlasim, Ze na tom néco je. Proto jsme také zavedli pro zkuSenéjsi

Cleny tymu moznosti cdstecného home officu.

Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovoru. Jak vam tato
forma komunikace vyhovovala?

To se asi nedd uplné generalizovat, jestli je lepsi to Ci ono. Ani jedno bych nezavrhoval.
Je tireba si stanovit, pro které druhy jedndni je vhodné tamto a pro které ono. Nékdy je tieba

se potkat, jindy se to vyresi online za pét minut a usetrite si dvé hodiny cestou a podobné.

Prijali jste béhem covidu néjakého ¢lena tymu pouze na zikladé online komunikace?
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No, jednoho clovéka jsme takhle online béhem covidu prijali, ale s tim, Ze jsme se s nim
setkali ihned, jak jen to bylo mozné. Rozhodné mi to neprijde pri prijimdni vhodné. A to také
vzhledem k tomu, Ze nejsme Zddny virtudalni tym a osobné do prdce skutecné chodime.

Proto uz i ten zacdtek by mél mit uiplné normdlné nazivo.

Zménila se béhem covidu néjak integrita vaseho tymu?

Myslim, Ze integrita byla porad, i béhem covidu. Méli jsme skupinu na WhatsAppu, kde jsme
si psali takové vzkazy spiSe osobniho charakteru. To nds drzelo hodné pohromade. Délali
Jsme si legraci z toho, co jsme zazivali doma, jaké to bylo utrpeni, co se nam pordd opakovalo

a tak. Tu skupinu pouzivdame dodnes.

Jaké jste vidél v presunu do online prostoru vyhody?

Ano, jak uz jsem rekl, lidem se na home office libi a chtéji pracovat z domova. Ale zase ne
v§em. Nékteri uz se vrdtili rddi, protoZze doma neméli klid nebo uz tam méli ponorku
a pri predstavé dalSiho dne straveného doma si chtéli prohnat kulku hlavou.

Z mého pohledu miize byt vvhodou iispora mista i casu.

A jaké jste vidél nevyhody?

Spolu s presunem do online prostoru dochdzi k ochladnuti vztahii. Teambuildingu se pak
stavaji jedinym mistem, kdy se clenové potkdvaji osobné. Dost casto se pak také stava, ze se
teambuldingy stavaji mistem, kde vznikaji hlavné osobni vztahy, namisto toho by se mélo
Jednat o misto, které dochdzi k tmeleni tymu. A viastné celkové ty mezilidské vztahy se stdavaji,
Jjak bych to Fekl...instantnimi. VSechny informace, které se maji odehrdt se odehraji hrozné

rychle a do co nejkratsiho casového tiseku se ma vejit tohoto hrozné moc.

RESPONDENT 4
Jak dlouho puisobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Asi t7i roky.

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spolecnosti?

Tak néjak, jak to prijde.

Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano, jak se

lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?
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Vsude je chleba o dvou kiirkdch. S lidmi se vidycky délalo blbé a vidycky se blbé délat bude.
Vést tym je vidycky velka zkouska trpélivosti a kazdou chvilku vas nékdo nas*re. Nevidim

velké rozdily.

Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

Délame takzvanou tranzici ucetnictvi. Je to trochu méné zndmy pojem. Jednd se o prevod
ucetnictvi firmy do podminek jiné firmy. Jsme ucetni firmy. Resime uicetnictvi v rdmci

ucetnich pravidel riiznych zemi. Ucetnictvi prevadime z jedné zemé do druhé

Domnivate se, Ze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé) je
mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?
Jakym zpusobem ziskavate ¢leny do tymu?

Nejprve na poradé probereme, Ze je potieba prijmout nového pracovnika. Obcas se stane,
ze nékdo o nékom vi. Pokud ale ne, tak se podaji inzerdty na takové ty bézné portdly, kde

se odehrava trh prdce.

Volite pri sestavovani tymu spise ,,intuitivni pristup nebo se drzime néjakého modelu
(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)

Tak u nds v tymu se kazdy specializuje malicko na néco jiného, jakozZe na néjakou konkrétni
oblast ucetnictvi nebo treba na urcity stat. Kdyz prijde nékdo novy, tak se mu snazim rict,
za kym ma jit, pokud bude néco potrebovat. Co bude dany clovék délat a na co se bude
specializovat pak vyplyne vétSinou prirozené ze situace nebo treba mam uz dopredu

predstavu, co by mohl délat.

Domnivate se, ze proces tvorby tymu proSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?
Mirnym mozna ano. Stéle se néco vylepsuje.

Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?

Na co jsem docela hrdy je, Ze si myslim, Ze u nas v tymu mame jeden z nejpriehlednéjsich
systémit védomosti, z kterého se da cerpat. Mdme po ruce, primo u nas v open spacu, velkou
knihovnu, kde mdme uceleny prehled poznatkii. Tviirci téchto materidlii je primo miij tym,
abych upresnil, plus tam mdme rizné aktudlni knihy a sbirky o uctu z prislusnych zemi.

Kromé ucetnich pravidel z jednotlivych statu a zasad béhem prevodu, tam mdme také néco
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Jako pripadové studie. To znamend, Ze pokud se nékdo z tymu setka s nécim komplikovanym
a vyresi to, tak ostatni pak maji moznost FeSeni pouZit pristé. Trochu se tedy vvhybdam tomu
online prostoru, a to z toho ditvodu, zZe vim, jak se snadné hacknout pristupy. I kdyz by to

samoziejmé bylo snazsi.

Zménila se vase prace béhem covidu?

U nds asi nejvétsi zménou bylo, Ze se musel zlomit muj odpor k online hromadéni materidli,
znalosti a know how. Jak uz jsem rekl, myslim, Ze je to docela neopatrné ddvat cokoliv
do online prostoru. Ale co se dalo délat. Online prostor pro védomosti jsme drzeli
na minimum a po covidu jsme ho zrusili. Sice k nevoli nékterych clenii. Ddle mé désilo,
Ze clenové tymu dostali pristupy k ucetnim programiim, které mohli pouzivat i doma. Staci
pak Spatné zabezpecena wifi a uz mohl byt priisvih na svété. Jsem zkrdtka pro staré pordadky,

normdlni chozeni do prace a maximalni bezpeci dat.*

Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovoru. Jak vam tato
forma komunikace vyhovovala?

Rozhodné jsem proti prijimani kohokoliv online. Celkové nejsem moc online typ.
Co jde, preferuji v tisténé podobé. I s lidmi se rdd setkavam na Zivo. Osobni kontakt

obrazovka nikdy nenahradi.

Jaké vyhody vam prineslo obdobi covidu?

Jak kdy, podle mé je dobre, Ze nas covid naucil pouzivat programy pro online hovory,
ale zase na druhou stranu, osobni setkdani je obvykle lepsi.

Asi do urcité miry se integrita naseho tymu béhem covidu zhorsila a v nécem zlepsila.
Asi také jak mezi kterymi lidmi. Jako vSude, i u nds se spolu nékdo bavi vic a nékdo méné.
Kdo byl, s kym kamardd, tak obvykle kamardadem i zustal nebo se treba ty lidi spolu vidali

i normaliné a navstévovali se.

Zménila se néjak integrita vaseho tymu?

My tu kulturu osobniho setkdvani mame docela jasné danou a uz béhem houmdce jsem vSem
Fikal, Ze hned jak to piijde, navrat k soustruhu bude jasny. 1akze to asi nikoho neprekvapilo,
zZe jsem nehodlal setrvdvat u homeofficii. Jestli sem tam nékdo Zadoni o home office?

Zcela vyjimecné. Vi totiz, Ze to maji marné. Vyjimky délam jen tehdy, kdyz md nékdo skutecné
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nemocné déti nebo je sam nemocny. Zase s bolenickem v krku klidné z domova pracovat

mohou. Aspor se nam tim snizuje absentérstvi. Porddek a kdzeri zkrdtka musi byt!

Vidél jste v obdobi covidu néjaké vyhody?

No, nékdo by treba vidél v online praci usporu casu i mista. JenZe ono to ne vidy takto
instantné funguje. Ale nejme tomu, Ze nékdy, po kratké casové obdobi miize byt toto vyhodou.
Nebo tireba kdyz se déla Skoleni pro hodné lidi najednou, treba i mezitymové. Tak je online
Skoleni 7FeSenim. Vim také, Ze mame na SHAREPOINTU nahravky s Zivym vystupem.

Nékdy to miize pomoci, je to prosté inovace a ty nezastavite.

A jaké jste vidél v obdobi covidu nevyhody?

Online je prosté mor. Skutecné jen v nejnutnéjsich pripadech nebo jen nékdy a docasné.
Tieba takovi novacek, kdyz by naskocil do firmy a mél by zacit pracovat pouze v online
prostiedi, tak by byl totdlné zmateny a hrozné dlouho by se Cekalo, nez se zatdhne.
A to ani nepocitam chyby, které by po ném museli ostatni napravovat. Vysvétlit néco

od zacdtku on-line je prosté nemozné, a tak strasné zdlouhavé a neefektivni.

RESPONDENT 5
Jak dlouho pusobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Sest let.

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spolecnosti? Jakym zpusobem
ziskavate cleny do tymu?

Tak urcite, kazdy ¢lovek umi malicko néco jiného a je malicko na néco jiného dobry. Tak je
treba o tom i tak premyslet. Samoziejmé tenhle idedlni pristup miize prekazit, pokud prosté
lidé nejsou. Dneska je velice nizkd nezaméstnanost a sehnat jakékoliv lidi byva nadlidsky

tkol. V praxi proto vétsinou skocime stejné nakonec po kazdém, kdo alesporn néco mdlo umi.

Domnivate se, ze proces tvorby tymu proSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?
Rad bych pouzival riizné metody a testoval, jaka metoda je pro mé tou nejvhodnéjsi.
Bohuzel vSak u nds k tomu nejsou uplné nejvhodnéjsi podminky a u nds si toho moc

neotestuju.
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Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano, jak se
lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

Kdyz prijde novy vedouct, je treba, aby nechtél hned vSechno prekopat. Ma se nechat to,
co funguje a udélat zmény jen v tom, co nefunguje. Principy fungovdni zustdavaji asi vSude

stejné.

Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

Mezindrodni ucetnictvi.

Volite pri sestavovani tymu spise ,intuitivni pristup* nebo se drzime néjakého modelu
(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)
Cleny tymu shdnime, kde se dd, kde se da. Lidi v dnesni dobé nejsou, takze prosté shanime,

kde se da. Tedy, oni lidi jsou, ale téch kvalitnich moc neni.

Domnivate se, Ze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé) je
mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?
Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?

Snazim se, aby clenové v nasem tymu vydrzeli co nejdéle. Diky tomu se dari, aby se kazdy
ucil konkrétni specializaci — treba ucetnictvi urcitého statu, mzdové ucetnictvi apod. Stejné
tak, kdyz uz prichdzi nékdo do naseho tymu, tak uz vim, cemu se bude vénovat. Dostane
Skolent a pak dalsi Skoleni a pak se Skoli a uci tak dlouho, dokud nent nejchytrejsi.
Vzdélavani u nds probiha ve trech rovindch. Prvni z nich je uceni se od sebe navzdjem.
Druhou je nase on-line ulozisté, kam maji vSichni pristup. Tieti rovinou jsou Skoleni.

Mné se treba libi, Ze se z nékterych online meetingu daji udélat nahravky. Ty tedy nejsou
treba z celé porady nebo Skoleni, ale pouze z néjaké casti, kde se vysvétluji néjaké hard skills.
Za zacatku nas treba nenapadlo meetingy nahravat, ted’ uz je to pomérné béznd praxe.
Nahravky jsou pak dostupné na SHAREPOINTU a to i mezi tymy navzdjem. Nahrdvka je
nazvand wurcitymi klicovymi slovy, takZe pokud nékdo 7esSi urcity problém, snadno

se zorientuje. Nahravka je pak vilastné takovym Skolicim materidlem.
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Zménila se vase prace béhem covidu?
Urcité hlavni zména byl home office a mnohem vice online komunikace. Uz nam z toho vSem

hrabalo. Jesté Ze je to pryc.

Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovoru. Jak vam tato
forma komunikace vyhovovala?

Nékdy to nemusi byt Spamé ty online setkani. Treba tehdy, kdyz jsme od sebe daleko.
Online schiizky jsou tfeba dobré i kdyz si voldme mezi tymy najednou nebo pri Skolenich,
kterd se déji mezi tymy. Da se nasdilet obrazovka a ukazovat si ucetni pripady. U osobniho
setkani bychom asi stejné tak néjak koukali do obrazovky. Ale ve vysledku, covid nds naucil,
Ze neni mozné presunout Zivot pouze do online sféry. Chce to tak néjak rozumné
nakombinovat.

Rozhodné bych neprijal nikoho, koho bych osobné nevidél. Kdyz uz nékoho prijmu, znamend
to, Ze do ného musime investovat cas i penize. Bez proskoleni by dany clovék ani nemohl

pracovat. Béhem covidu, kdy se nesmélo setkavat, tak jsem nikoho neprijal.

Zménila se néjak integrita vaseho tymu béhem covidu?
SnaZzil jsem se o to, abychom porad vSichni tahli za jeden provaz. Myslim, Ze se mi to docela

podarilo.

Prinesl vaSemu tymu covid néjaké benefity, které pretrvavaji do soucasnosti?
Viastné jsme postupné u nékterych lidi presli k hybridnimu modelu. Vice dmi tedy
do kanceldre chodit musi, ale neni to kazdy den. Za mé je to idealni varianta. Zejména u téch

lidi, u kterych vim, Ze se podari zachovat efektivitu prdce.

V ¢em jste vidél nevyhody prace béhem covidu?

Urcité online prostiedi neni vhodné pro novdacky. Celkové bych rekl, Ze adaptace novacka
je klicovd. Novi zaméstnanci se musi rychle zorientovat, a to nejen ndplni prace,
ale ve firemni kulture. Novdcek musi védeét, na koho se obratit, pokud ma néjaky problém.
Hrozi, Ze pokud se adaptace v nezndmém prostredi nepodari, miiZe se to projevit
na vysledcich prdace nebo se novdcek dokonce vzdda, protoze se ve firmé nebude citit dobre.
Nejenze proces hledani zaméstnance zacne nanovo, ale také firma prijde o finance, které
do pracovnika investoval. Zkrdtka nastaveni rychlého, a hlavné spravného onboardigu je

zeela zasadni.
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RESPONDENT 6
Jak dlouho pusobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Deveét let. Jsem uz tady viastné takovy inventdr.

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spolecnosti?
Podd se inzerat. A dal se shani nékdo na neobsazenou pozici. PFedem je ddno, co by dany

clovek mél spliovat.

Domnivate se, Ze proces tvorby tymu proSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?

Nic zasadniho asi.

Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano, jak se
lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

Nepracoval.

Volite pri sestavovani tymu spise ,intuitivni pristup* nebo se drzime néjakého modelu
(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)?

Nemdm na clovéka néjaké specifické pozadavky. Spis jako celkové aby zvladl svoji prdci
a tak. Ale aby se néjak tym dopliioval, to uz mi prijde trochu moc. To nevim, kam bych
na takové lidi chodil. Hodné se asi drZim pocitit z daného clovéka. Na zdkladé toho ho néjak

zakomponuju do tymu. Snazim se vytusit, co by danému clovéku mohlo jit.

Domnivate se, Ze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé) je
mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?

A tak to je asi v§ude podobné.

Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

Pokrocily level iicta. PFevod ticetnictvi z jedné zemé do druhé.

Jakym zpusobem ziskavate cleny do tymu?

Vnitrni nebo vnéjsi zdroje. VétSinou ve spoluprdci s personalistkou.

Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?
Veétsina z mych kolegii, které jste zpovidala, vam pravdépodobné rekli o to, Ze je tieba

se Skolit, ucit, neustdle rozvijet védomosti a tak. To je u nds samoziejmé stejné,
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plus jesté k tomu u nds dbame na rozvoj mékkych dovednosti a work-and-life-balance.
Zkrdtka, chci, aby clenové mého tymu chodili do prace rddi, bavilo je to a dlouho vydrzeli.
Samotné ucent hard skills pak pri dostatku zdrojii prijde samo.

Mné se wurcité libi ty nahravky, z kterych vznikaji work instruction. Nahravky se pak
pojmenovavaji podle oddilu. Tyhle materidaly jsou pak dostupné na SHAREPOINTU,
kazdy se k nim miiZe vracet a ucit se z nich. Urcité to ma nedocenitelny vyznam pro novacky,
kteri nemuseji cekat, az jim nékdo néco vysvétli. Pak se mi také hodné moc libi moznost
sdileni obrazovky. To se také da nahrdvat. Kdyz nékdo nékomu néco vysvétluje.
Aniz by treba musel byt cely tym online, vystup si miize kaZdy prehrdt v momenté,

kdy danou problematiku r7esi.

Zménila se vase prace béhem covidu?

Madlokdo zvlada pracovat z domova. Je to néco, co jsme se nikdy neucili, nejsme na to zvykli.
Je jen mdlo lidi, kteri to vazné v pohodé davaji. Vezmeéte si, Ze na zakladni Skole je to samd
vnéjsi motivace, ukolovani, kontrolovani plnéni, kontrola toho, kdy se to udéla a zda
se nékdo neflaka a tak. Ve vétsiné zaméstndni pak taky. Samostatnost je néco, co se musime

stale ucit.

Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovoru. Jak vam tato
forma komunikace vyhovovala?

Online setkani se mi nelibi, jako klidné si zavolat normdalné, to neni problém,
ale nékde tajtrlikovat pred kamerkou, to se mé nelibi. Urcité jsem pro osobni setkani.

Pred zdvaznym prijetim rozhodné osobni setkani a radéji i dvé. Béhem covidu jsem mél
Jednoho adepta, ktery k nam do tymu chtél. Nez dosSlo na osobni setkdni, dostaval drobné
ukoly, takZze néco udélal a néco se naucil. Kdyz se bylo moziné osobné potkal,

tak jsme se ihned setkali, a nakonec jsme ho i prijali.

Zménila se integrita vaseho tymu béhem covidu?

Béhem covidu bylo pro udrzeni integrity zdsadni se naucit efektivné komunikovat.
Udélal jsem mym clenum tymu prehled toho, kdy se jak vyplati komunikovat. Jako tireba,
zZe slozity dotaz smérovany na jednoho clovéka se nevyplati slozité rozepisovat do emailu.
Namisto toho je dobré zvednout telefon a zavolat si, nebo si zavolat a nasdilet si obrazovku.
Namisto dvou t7i hodin strdvenych psanim emailii a nékolikadenniho prostoje, 7 toho mohl

byt tFeba rozhovor na 15 minut. Oproti tomu, kdyz bylo tfeba néco domluvit mezi hodné
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lidmi, rozhodné nebylo efektivni obvolavat jednoho po druhém. Namisto toho se mohl udélat
nejlépe skupinovy call nebo napsat informacni skupinovy email. Néco z toho ndm pouZivame
i naddle. Jen ted je to snazsi o to, Ze kdyz jeden clovék potrebuje néco vyresil s druhym

clovékem, pak se prosté zvedne a zajde o par stolii dal k druhému clovéku.

Pretrvavaji nékteré nové navyky z obdobi covidu dodnes?

Snazim se nebyt policajt. Cleniim tymu predavam maximalni moznou svobodu a doufim
— a zatim se to docela plni -, Ze diky tomu budou i maximalné zodpovédni. Dari se ndm
udrZovat hybridni model, tedy kombinaci homeoffice a dochazky do kanceldre. Jak uz jsem

rekl, rozvijime hodné mékké dovednosti a work-and-life-balance.

RESPONDENT 7

Jak dlouho pusobite na pozici teamleadera v dané firmé?

Dokazal/a byste popsat postup tvorby tymu ve vasi spolecnosti?

V dnesni dobé to chce hodné vynalézavosti. Schopni lidé nejsou. Je treba skutecné sprdavné
cilit a sprdvné napsat inzerat. Obvykle trvd pomérné hodné dlouho nez se nékoho podari
najit. Taky nemiizete prijmout kazdého.

V tomhle oboru je sice tézké nékoho sehnat, ale zase na druhou stranu, vidycky se ¢lovék
miize snazit ovlivnit tym tak, aby se lidé dopliovali. Mné se treba docela osvédcuje
komunikace s ostatnimi tymy, kdy se snazime si tfeba cleny tymii vymériovat.

Takze lidé prechdzeji mezi tymy v ramci firmy.

Domnivate se, Zze proces tvorby tymu prosSel v pripadé vasi firmy néjakym vyvojem?
Pracoval/a jste jiz v jiné firmé na pozici, kde jste sestavoval/a tymy? Pokud ano, jak se
lisilo sestavovani tymu v jiné firmé od vasi stavajici firmy?

Rozdily vidim. Je to také dané ochotou a pristupnosti vedeni firmy. Podpora vedeni je
samozrejmé stéZejni. UZ jsem mél tu Cest se setkat v minulosti s povéstnym zkostnatélym
systémem, kdy firma funguje poslednich ctyricet let pordd stejné a je tam nemozné néco
meénit. Tehdy jsem z takové firmy odeSel. Vidél jsem, Ze to chce zmény, ale zaméstnanci se
na to moc netvdrili. To by se jesté dalo. Horsi bylo, Ze mi hazelo klacky pod nohy i vedeni

firmy, které se k mému proaktivnimu pristupu stavélo, reknéme, laxné. Tak jsem se sebral
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a Sel jsem sem. Tady je mnohem vrelejsi atmosféra. Takze jako hlavni rozdil bych jmenoval

lidsky faktor.

Volite pri sestavovani tymu spise ,,intuitivni pristup nebo se drzime néjakého modelu
(napr. Belbinovy teorie, zaméreni na silné a slabé stranky apod.)

Tak urcité se mi libi Belbinova teorie, to je takovd klasika. Jen ne vzZdy se dd zrovna v nasem
odvétvi da pouzit. KaZzdopddné je dobré si z ni vzit inspiraci. Silné a slabé stranky jsou urcité
také dobrda véc. Urcité bych to mnepodcerioval. Rozhodné neni vhodné se zamérovat

na ndpravu a nedostatky slabych strdnek clenii tymu.

Domnivate se, Ze na tymy ve specifickych podminkach (jaké panuji ve vasi firmé) je
mozné uplatnit stejné principy jako na sestavovani tymu v jinych podminkach?

Jaké Cinnosti vas tym vykonava? A jak se od toho odvijeji pozadavky na ¢leny vaseho
tymu? Mohou mit vSichni ¢lenové vaseho tymu stejné vlastnosti a znalosti?

Tranzici ucetnictvi.

Rozvijite néjakym cilenym ¢leny vaseho tymu?

Urcité prvnim krokem je zacit se Skolenim. Veétsinou k ndm prijdou lidé, kteri sice rozumi
néjakym zpiisobem ucetnictvi, ale neznaji specifika icetnictvi v jiné zemi. Takze se logicky
musi hodné co ucit.

V nasem oboru by to bez rozvoje neslo. Zasadni jsou samoziejmé hadr skills, védomosti.
To mdme — uceni od sebe navzdjem, nase databdze, Skoleni, mentoring. Pak ale nesmime
zapominat ani na soft skills. Myslim, Ze ne kazdy v nasi firmé soft skills resi. Uz jsem tu zazil
pripady, kdy doslo treba k vyhoreni. Ddle, hodné sedime, takze urcité to chce i resit dostatek
pohybu ve volném case a zdravou stravu. Mdame nové polohovatelné stoly, kam si miiZzeme

k praci stoupnout nebo chodici pasy, u kterych mame pracovni stoly apod.

Zménila se vase prace béhem covidu?

Bral jsem to jako vyzvu. Bylo mi jasné, Ze to bude brzy za nami a Ze uz se to jen tak nebude
opakovat. Opatreni mi sice nebyla sympatické, snazil jsem se v tom vSak najit to dobré.
Objevovalo se mnoho programii, zkouseli se riizné online prostory pro sdileni informaci.

Vidycky se néco objevilo nového, pak se ukazalo, Ze to neni tak optimdlni nebo se objevilo
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néco nového. Lidi nadavali na neustalé novoty. Nékomu se libilo, Ze mohl pracovat

z domova. No, néco mdlo jsme si z covidu odnesli. Ale Feknu vam, jesté Ze uz je to za ndmi.

Pravdépodobné jste béhem covidu realizovali vice online pohovori. Jak vam tato forma
komunikace vyhovovala?

Ja si myslim, Ze je treba néco neodmitat jen z principu. Opatreni béhem covidu rozhodné
rozcilila nejednoho clovéka. Lidi jsou treba na online setkdani alergicti uz jen proto,
Ze k nim byli nuceni. Pritom za mé to neni tak Spatné. Setii to ¢as a pokud mdme zapnutou
kameru, tak to i castecné dokaze pomoci vyjadrit pocit z daného clovéka. Takze lepsi nez jet
na néjaké pdr minutové setkani nékolik hodin, tak je lepsi si online zavolat. Ale kdyz uz je
mozné se snadno setkat osobné, tak je lepsi osobni setkani. S nékym novym jsem se béhem
covidu bavil. Ale bylo to stejné o nicem. Nakonec to néjak vyprchalo a stejné jsme online
nikoho neprijali. Nez bylo mozné osobni setkani, tak si dani lidé nasli néco jiného a my jsme

pro zménu také narazili na nékoho jiného.

Zménila se néjak integrita vaseho tymu?
Ale no tak, nebylo to idedini. Zit v jednom open spacu a travit tam spolu osm hodin denné

je pro integritu urcité prirozenéjsi.

Pretrvavaji nékteré nové zvyky z obdobi covidu do soucasné prace?
Urcité jsem pro zachovdni kombinované moznosti. Aby tedy moji lidé mohli cast tydne travit

v kanceldri a cast doma. V nékterych ohledech je prdace online efektivnéjsi.

Mélo obdobi covidu preci jen néjaké vyhody?

Kdybych mél shrnout vvhody. Za prvé i online Skoleni — je tam mozné Skolit nekonecné hodné
lidi najednou, daji se porizovat zdznamy, ty jsou dostupné na sharepoitu. Je moziné se
k nim kdykoliv vracet. Novdcek nemusi pordd kviili nécemu volat Skoliteli nebo vedoucimu
tymu. Online porady — vzdjemné se neovlivinje misto a cas. Cas je pevné stanoveny, vymluvy

na neucast jsou vyloucené. Jediné Ze by nékdo umiral nebo byl na ohldsené dovolené.

A jaké jste v obdobi covidu vidél nevyhody?
Nevyhody online prdce: online fungovani urcité neni vhodné, pokud je nékdo novdcek.
K hybridnimu systému prace se da pristoupit tehdy, kdyz uz jsou lidé zataZeni, a tak néjak

v§echno zvladaji sami. Online setkani — chladné vztahy, instantné vSe narvané do pdr
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zdasadnich informaci, neni moc zZddané odbocovat, coz chybi, Ze neni prostor probrat
i zdanlivé nepodstatné informace. Teambuildingy byvaji dost casto o budovdni osobnich
vztahii, ne o tmeleni. Byvd to pak spis party, kde si kazdy prosazuje svoje ego.

No tak to prostredi online je takové prosté chladné. Ne Ze by treba bylo néjak hodné
neefektivni, ale zkratka je to chladné. Hrozi rychly syndrom vyhoreni. Lidi jsou prosté zivé

bytosti a potiebuji prostor a vielé lidské teplo.
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Priloha 2: Dotaznik, jeho kompletni znéni

Vazeni,
jmenuji se Kristyna Chlapkova a studuji magistersky obor Vefejnd sprava
a regionalni rozvoj. V ramci svého vyzkumu se zabyvam tématem formovanim tymu
ve specifickych podminkach. Rada bych Vas pozadala o spolupraci pifi vypliiovani
dotazniku, ktery je zaméfen na nasledujici témata:
- zpusob ziskani zameéstnani,
- tymova prace,
- zaSkoleni na pracovni pozici,

- preference prace z domova.

Otazky jsou kladeny jak v Ceském, tak v anglickém jazyce. VaSe odpovédi
mi pomohou ziskat zpétnou vazbu a budou pouzity pouze pro statistické ucely. Odpovéedi

budou zcela anonymni. Dékuji Vam za pomoc.

1.  Pohlavi respondenta
Muz
Zena
Gender of the respondent
Male

Female

2.  Jaky je Vas vék?
Méné nez 30
30-40
40-50
> 50
What is your age?
Less than 30
30-40
40-50
> 50
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3.  Kolik let pracujete v sou¢asném zaméstnani?

0-1

1-5

5-10

> 15
For how many years have you been working in your current company?
0-1
1-5
5-10
> 15

4. Kolik zaméstnancu ma firma, ve které pracujete?
Do 10
11-50
51-100
101-150
151-200
Nad 200 zaméstnancu
How many employees does the company you work for have?
Upto 10
11-50
51-100
101-150
151-200
Over 200 Employees

5.  Jaka je VaSe pracovni pozice?
Vedouci pracovnik
Bez pfimych podiizenych
What is your job title?
Manager

No Direct Reports
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6. Na jakém oddéleni pracujete?
Account receible
Account payable
General ledger
Sales Support
Ostatni
What department do you work in?
Account receible
Account payable
General ledger
Sales Support
Other

7.  Jak jste se do soucasného zaméstnani dostal/a?

Pfes pracovni agenturu

Inzerat na internetu

Na doporuceni zameéstnance firmy

Prechod v ramci firmy
How did you get your current job?
Through an employment agency
Advertisement on the internet
Recommendation of a company employee

Transfer within the company

8. Byl Vas pohovor osobni nebo online?
Pouze online
Pouze osobni
Oboji
Was your interview in person or online?
Online only
In person only

Both
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9. Pracujete v tymu?
Ano
Ne
Do you work in a team?
Yes
No

10. Domnivate se, Ze je komunikace v ramci tymové spoluprace klicova?
Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne
Do you believe that communication is key in teamwork?
Definitely Yes
Probably Yes
Probably No
Definitely No

11. Souhlasite s tim, Ze se po pandemii v ramci tymu zménil zpisob komunikace
(vice online meetingu, vice online $koleni)?

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim
Do you agree that communication within the team has changed after the
pandemic (more online meetings, more online trainings)?
Strongly Agree
Slightly Agree
Slightly Disagree
Strongly Disagree
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12. Bylo samotné zaskoleni na Vasi sou¢asnou pozici Fadné pripraveno?
Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné ne
Was the training properly prepared for your current position?
Definitely yes
Probably yes
Probably no

Definately no

13. Preferujete praci z domova?
Rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodné ne
Do you prefer to work from home?
Definitely yes
Probably yes
Probably no
Definitely no

14. Je néco, co Vam na pracovisti vadi nebo co byste chtél/a zménit?
Napiste jedno nebo vice slov
Is there anything that bothers you at work or that you would like to
change?

Write one or more words

135



Priloha 3: Podrobna struktura respondentu dotaznikového Setifeni

Vysledky dotaznikového Setfeni prezentuji distribuci pohlavi respondentd v ramci
studie. Celkovy pocet respondentt je 341. Dv¢ tietiny vybérového vzorku respondenti tvori
muzi, tfetinu zeny. Vice nez polovina respondentti (56 %) je mladsich nez 30 let a piiblizné
stejny podil je v sou¢asném zaméstnani méné nez 1 rok. Z hlediska velikosti organizace
plati, Zze vice nez dvé tietiny respondentil pracuji v organizacich s vice nez 100 zaméstnanci.

Témer ti Ctvrtiny respondentt jsou zaméstnanci bez piimych podtizenych.

Podrobnéjsi struktura respondentt je prezentovana v nasledujicich tabulkach.

Tabulka 10: Pohlavi respondentii

N procenta
muz 225 66 %
zena 116 34 %
celkem 341 100 %

Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
Tabulka 11: Veék respondenti

N procenta
méné nez 30 let 192 56 %
30-50 let 128 38 %
51 a vice let 21 6 %
celkem 341 100 %

Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
Tabulka 12: Délka soucasného zaméstnani

N procenta
méné nez 1 rok 186 55 %
1-10 let 113 33 %
vice nez 10 let 41 12 %
celkem 340 100 %

Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Tabulka 13: Velikost organizace 7z hlediska poctu zaméstnancii

N procenta
do 50 zaméstnancu 67 20 %
51-100 zaméstnancu 40 12 %
vice nez 100 zaméstnancu 234 69 %
celkem 341 100 %

Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
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Tabulka 14: Pracovni pozice respondentii

N
manazer nebo vedouci tymu 97
bez ptimych podtizenych 244
celkem 341

Zdroj: viasmi vyzkumné Setreni
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Priloha 4: Kompletni analyza vysledki dotaznikového Setieni

1. ZPUSOB ZiSKANIi SOUCASNEHO ZAMESTNANI

Ze zkoumaného souboru respondentd uvedla polovina dotazanych, ze se
do soucasného zameéstnani dostali prostfednictvim pracovni agentury. Pfiblizn€ Ctvrtina
uvedla, Ze zaznamenala inzerat s nabidkou zaméstnani na internetu a pfiblizné€ stejny podil
(necela cCtvrtina) ziskala soucasné zameéstnani na zakladé doporuceni stavajiciho
zameéstnance organizace. Ostatni respondenti (2 %) presli na soucasnou pracovni pozici

z Jiné pozice v ramci organizace.

Graf 6: Zpiisob ziskani soucasného zaméstnani

2%

24% Y ,
M pfes pracovni agenturu

inzerdt na internetu
doporuceni zaméstnance firmy

m 51% prechod v rdmci firmy
23% 0

n=341
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Z podrobnéjsi analyzy vyplyva, ze se zpusob ziskani soucasného zaméstnani
statisticky vyznamné¢ diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek provedeného chi-
kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné¢ vyznamnosti p=0,05 tedy piijimame alternativni
hypotézu.

Konkrétné v tomto piipadé plati, ze muzi ziskali vyrazné ¢astéji soucasné zamestnani
prostfednictvim pracovni agentury (68 % oproti 17 % v pfipad€ zen). Zeny naopak Castéji
nez muzi, vyuzily inzerat na internetu a doporuceni zameéstnance firmy. Podrobnéji jsou

vysledky zobrazeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka 15: Zpiisob ziskdni soucasného zaméstndni (z hlediska pohlavi)

Zpusob pfes pracovni agenturu
ziskani inzerat na internetu
soucasncho | doporudeni
zamestnant | zamgstnance firmy

prechod v ramci firmy

celkem

n=337
Pozn.: [’=82,818, df=3, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

100 %

muz
68 %
14 %

18 %
1 %

Pohlavi

zena
17 %
41 %

37 %

5%
100 %

Zpusob ziskani soucasného zaméstnani se statisticky vyznamné diferencuje dale

z hlediska veéku respondentt, jak doklada vysledek provedeného Fisherova exaktniho testu

(p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Konkrétné pak plati, ze souCasné zaméstnani ziskali prostfednictvim pracovni

agentury v nejvét§i mite respondenti mladsi nez 30 let (76 %). Mezi respondenty ve véku 30

az 50 let to bylo v 19 % piipadid a u nejstarSich respondentt starSich nez 50 let jen v 5 %

piipadu. Pro respondenty starsi nez 30 let je dale charakteristické, Ze ve srovnani s mladSimi

osobami ziskali souCasné zameéstnani Castéji prostfednictvim inzeratu na internetu

a na zakladé doporuceni zameéstnance firmy. Doporuceni zaméstnance firmy je pak nejcasteji

charakteristické zeyména pro respondenty starsi nez 50 let (52 %). Podrobnéji jsou vysledky

zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 16: Zpiisob ziskdni soucasného zaméstdni (z hlediska véku)

Zpusob pies pracovni agenturu
ziskani inzerat na internetu
soucasncho | doporudeni
zaméstnani zaméstnance firmy
prechod v ramci firmy
celkem
n=337

Pozn.: [Fisheritv exakmi test, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

let

méné nez 30

76 %

7 %

15 %

2 %

100 %
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34 %

3 %
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43 %
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Zpusob ziskani soucasného zaméstnani se statisticky vyznamné diferencuje také
z hlediska délky soucasného zaméstnani respondentd, jak doklada vysledek provedeného
Fisherova exaktniho testu (p=0,000). Na hladin€¢ vyznamnosti p=0,05 tedy piijimame

alternativni hypotézu.

Konkrétné v tomto piipade plati, ze souCasné zamestnani ziskali prostrfednictvim
pracovni agentury v nejveét§i mife respondenti, ktefi jsou v souasném zameéstnani méne
nez 1 rok (78 %). Mezi ostatnimi respondenty to bylo vyrazné méné Casto (u respondentd
s délkou souCasného zaméstnani 1 az 10 let to je 17 % a v piipadé téch, ktefi jsou
v souCasném zaméstnani déle nez 10 let, je to 18 %). Pro respondenty, ktefi jsou
v souCasném zaméstnani minimalné 1 rok nebo déle je pak charakteristické, ze ziskali
soucCasné zamestnani ¢asteji nez ostatni prostrednictvim inzeratu na internetu a na zakladé

doporuceni zaméstnance firmy. Podrobnéji jsou vysledky zobrazeny v nésledujici tabulce.

Tabulka 17: Zpusob ziskani soucasného zaméstndni (z hlediska délky zaméstndni)

Délka zaméstnani

méne nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let
Zpusob pfes pracovni agenturu 78 % 17 % 18 %
ziskani ) inzerat na internetu 9 % 42 % 36 %
soucasného eni
samstnini  améstnance firmy 13 % 37 % 41
prechod v ramci firmy 1 % 4 % 5 %

celkem 100 % 100 % 100 %

n=336

Pozn.: [Fisheruv exaktni test, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Zpusob ziskani souCasného zaméstnani se statisticky vyznamné diferencuje
v neposledni fadé zhlediska poltu zaméstnanci organizace (tj. velikosti organizace),
jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti

p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Z hlediska velikosti organizace plati, ze soucasné zameéstnani ziskali prostfednictvim
pracovni agentury v nejvétsi mife respondenti, ktefi jsou zaméstnani v organizacich s vice
nez 100 zaméstnanci (63 %). Respondenti zameéstnani v organizacich s 51 az 100
zameéstnanci ziskali souCasné zameéstnani v nejvétsi mife prostfednictvim inzeratu

na internetu (48 %). Respondenti pisobici v nejmensich organizacich do 50 zaméstnancu
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pak ziskali souasné zaméstnani ve velké mite také prostfednictvim inzeratu na internetu (36
%) a soucasné na zakladé doporuceni jiného zaméstnance organizace (35 %). Podrobngji

jsou vysledky zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 18: Zpiisob ziskdni soucasného zaméstndni (z hlediska poctu zaméstnancii
organizace)

Podet zaméstnancu

1-50 51-100 vice nez 100
zaméstnancl | zaméstnanci | zameéstnancu
Zpusob pfes pracovni agenturu 26 % 18% 63%
ziskvéni 0 inzerat na internetu 36 % 48% 15%
souCasného Xani
SN | amdmance firmy 35 % 28% 21%
prechod v ramci firmy 3 % 8% 1%
celkem 100 % 100 % 100 %
n=337

Pozn.: [¥’=56,667, df=6, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

2. FORMA VSTUPNIHO PRACOVNIHO POHOVORU

Ze zkoumaného souboru respondentii uvedly dvé pétiny dotazanych, ze vstupni
pohovor probéhl pouze on-line formou. Pétina uvedla, ze byl realizovan pouze osobni
vstupni pohovor a 38 % respondenti podstoupilo jak on-line, tak osobni formu vstupniho

pohovoru. On-line forma pracovniho pohovoru tak byla pouzita u 8 z 10 respondentti.

Graf 7: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru

0,
38% B 41% H pouze on-line

pouze osobni

oboji

21%

n=341
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
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Z podrobngjsi analyzy vyplyva, ze se forma vstupniho pracovniho pohovoru
statisticky vyznamné¢ diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek provedeného chi-
kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné¢ vyznamnosti p=0,05 tedy piijimame alternativni
hypotézu.

Konkrétné v tomto piipadée plati, ze muzi absolvovali on-line vstupni pohovor (at’ uz
samostatné nebo v kombinaci s osobnim pohovorem) v 88 % ptipadu, zatimco zeny jen v 61

% pripadd. Podrobnéji jsou vysledky zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 19: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru (z hlediska pohlavi)

Pohlavi
muz Zena
Forma pouze on-line 43 % 37 %
vstupniho
pracovniho pouze osobni 12 % 39 %
rozhovoru T4 it 45 % 24 %
celkem 100 % 100 %
n=341

Pozn.: [¥’=36,972, df=2, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Forma vstupniho pracovniho pohovoru se statisticky vyznamné diferencuje dale
z hlediska véku respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000).

Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Konkrétné pak plati, ze respondenti do 30 let véku absolvovali on-line vstupni pohovor
(at uz samostatné nebo v kombinaci s osobnim pohovorem) v 91 % piipadul, respondenti
ve stfednim veéku 30 az 50 let v 69 % piipadt a nejstarsi respondenti ve véku 51 a vice let
pak jen ve 33 %. Absolvovani jen osobniho pracovniho rozhovoru je pak nejcasteji
charakteristické zeyména pro respondenty starsi nez 50 let (67 % z nich). Podrobnéji jsou

vysledky zobrazeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka 20: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru (z hlediska véku)

Vek
méne nez 30
let 30-50 let 51 avice let

Forma pouze on-line 44 % 41 % 14 %
vstupniho
pracovniho pouze osobni 9 % 31 % 67 %
rozhovoru o 47 % 27 % 19 %

celkem 100 % 100 % 100 %
n=341

Pozn.: [y*=55,336, df=4, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Forma vstupniho pracovniho pohovoru se statisticky vyznamné diferencuje také
z hlediska délky soucasného zaméstnani respondentu, jak doklada vysledek provedeného
chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni
hypotézu.

V souvislosti s délkou sou¢asného zaméstnani bylo zjisténo, ze respondenti, ktefi jsou
na soucasné pozici méné nez 1 rok, absolvovali on-line vstupni pohovor (at’ uz samostatné
nebo v kombinaci s osobnim pohovorem) v 94 % piipadd. U respondentd s délkou
soucasného zaméstnani 1 rok az 10 let ¢ini tento podil 69 % a ve skupiné respondentl, ktefi
jsou na soucasné pracovni pozici vice nez 10 let, je to jen 39 %. Absolvovani jen osobniho
pracovniho rozhovoru je pak nejcastéji charakteristické zejména pro respondenty, ktefi jsou
na soucasné pracovni pozici vice nez 10 let (61 % z nich). Podrobnéji jsou vysledky

zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 21: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru (z hlediska délky zaméstnani)

Délka zaméstnani

méné nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let
Forma pouze on-line 45 % 40 % 27 %
vstupniho )
pracovniho pouze osobni 6 % 31 % 61 %
rozhovoru oboji 49 % 29 % 12 %
celkem 100 % 100 % 100 %
n=340

Pozn.: [¥’=75,490, df=4, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
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Forma vstupniho pracovniho pohovoru se statisticky vyznamné diferencuje
v neposledni fadé z hlediska poctu zaméstnancti organizace (tj. velikosti organizace), jak
doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné vyznamnosti p=0,05

tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Z hlediska velikosti organizace plati, Ze absolvovani on-line vstupniho pohovoru (at
uz samostatné nebo v kombinaci s osobnim pohovorem) vykazali v nejmensi mife
respondenti zaméstnani v nejmensich organizacich (tj. do 50 zaméstnancti), ato 51 % z nich.
V piipadé respondentd zaméstnanych v organizacich s 51 az 100 zaméstnanci Cini tento
podil 83 %. Nejvyssi je tento podil ve skupiné respondenti pusobicich v nejvétsich
organizacich s vice nez 100 zaméstnanci (87 %). Podrobnéji jsou vysledky zobrazeny

v nasledujici tabulce.

Tabulka 22: Forma vstupniho pracovniho rozhovoru (z hlediska poctu zaméstnancii
organizace)

Podet zaméstnancu

1-50 51-100 vice nez 100
zaméstnancu = zaméstnancu = zaméstnancu
Forma pouze on-line 37 % 40 % 42 %
vstupniho )
pracovniho pouze osobni 49 % 18 % 13 %
rozhovoru oboji 13 % 43 % 44 9%
celkem 100 % 100 % 100 %
n=341

Pozn.: [¥’=46,368, df=4, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

3. PRACE V TYMU

Ze zkoumaného souboru respondentti uvedlo 89 % dotazanych, Ze pracuji v ramci
tymu. Jen 11 % respondenti praci v tymu nevykonava. Prace vtymu je tedy v ramci

zkoumaného vzorku respondentti zastoupena ve velké mife.
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Graf 8: Prdce v tymu
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n=341
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Z podrobnéjsi analyzy vyplyva, ze se vykonavani prace v tymu statisticky vyznamné
diferencuje z hlediska veéku respondentd, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat
testu (p=0,001). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Préci v tymu deklarovali ve vétsi mife starsi respondenti ve srovnani s témi mladsimi.
Konkrétné pak plati, ze respondenti do 30 let véku pracuji v tymu v 84 % pfipadu
a respondenti ve stfednim veéku 30 az 50 let v 95 % pripadtu. V pripadé nejstarSich

respondentt ve véku 51 a vice let pak uvedli praci v tymu vSichni z nich.

Tabulka 23: Prdace v tymu (z hlediska véku)

Vek
méné nez 30
let 30-50 let 51 avice let
Prace vtymu  ano 84 % 95 % 100 %
ne 16 % 5 %
celkem 100 % 100 % 100 %

n=341
Pozn.: [y?=13,148, df=2, p=0,001]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
Prace v tymu se statisticky vyznamné diferencuje také z hlediska délky soucasného

zaméstnani respondentu, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu (p=0,001). Na

hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

V souvislosti s délkou sou¢asného zaméstnani bylo zjisténo, ze respondenti, ktefi jsou

na soucasné pozici méné nez 1 rok, vykazali praci v tymu v 83 % pripadu. Respondenti, ktefi
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jsou v souCasném zameéstnani déle nez rok, pracuji vtymu vyznamné Ccastéji. Mezi
respondenty s délkou souCasného zameéstnani 1 rok az 10 let Cini tento podil 96 %

a ve skupiné respondentt, ktefi jsou na soucasné pracovni pozici vice nez 10 let, je to 95 %.

Tabulka 24: Prdce v tymu (z hlediska délky zaméstndni)

Délka zaméstnani

méneé nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let
Prace vtymu ano 83 % 96 % 95 %
ne 17 % 4 % 5 %
celkem 100 % 100 % 100 %

n=340
Pozn.: [¥’=14,223, df=2, p=0,001]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

4. VYZNAM KOMUNIKACE V RAMCI TYMOVE PRACE

Ze zkoumaného souboru respondenti uvedli témef vsichni dotazani (98 %)),
ze povazuji komunikaci v ramci tymové spoluprace za klicovou. Tento nazor nezastavaji
jen 2 % dotazanych osob. Z divodu takto rozdelenych Ccetnosti odpovédi nebyly
ani v jednom piipadé¢ provedenymi statistickymi testy prokazané vyznamné diference mezi
jednotlivymi skupinami respondentt.

Graf 9: Komunikace v rdmci tymové spoluprdce je povazovdna za klicovou
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B 98%

n=341
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

5. ZMENA ZPUSOBU KOMUNIKACE V SOUVISLOSTI S PANDEMII

Také v pripadé hodnoceni komunikace v souvislosti s pandemii COVID-19 uvedli
témeér vSichni respondenti (95 %), ze se diky této pandemii komunikace v ramci tymu u nich

v zaméstnani posunula vice smérem do on-line prostfedi. Jen 5 % dotazanych pak tuto
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zménu nezaznamenalo a komunikace v tymu se tak u nich nezménila. Z divodu takto
rozdelenych Cetnosti odpovedi nebyly ani v tomto pripad€ provedenymi statistickymi testy

prokazané vyznamné diference mezi jednotlivymi skupinami respondentu.

Graf 10: Komunikace v ramci tymu se v souvislosti s pandemii COVID-19 zménila smérem
k on-line formé

B 5%

M souhlasi

m nesouhlasi
B 95%

n=341
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

6. PRIPRAVENOST ZASKOLENI NA PRACOVNI POZICI

Ze zkoumaného souboru respondentii uvedlo pouze 30 % dotazanych, ze jejich
zaskoleni na pracovni pozici bylo fadné pfipraveno. Celkem u 7 z 10 respondenti tak

zaskoleni na jejich pracovni pozici potykalo s n€jakymi formami problémi.

Graf 11: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo rddné pripraveno

H 30%
Hano

m 70%

n=341
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Z podrobnéjsi analyzy vyplyva, Ze se mira pfipravenosti zaSkoleni novych
zamestnancu statisticky vyznamné diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek
provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame

alternativni hypotézu.
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Konkrétné v tomto piipadé plati, Zze muzi fadné pripravené zaskoleni na svou pracovni

ozici jen ve 14 % piipadi, zatimco zeny v 61 % piipadi.
P J

Tabulka 25: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo iddné pripraveno (z hlediska
pohlavi)

Pohlavi
muz zena

Zaskoleni na
soucasnou ano 14 % 61 %
pracovni pozici
bylo fadné ne 86 % 39 %
pfipraveno

celkem 100 % 100 %
n=339

Pozn.: [¥’=81,178, df=1, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Mira pfipravenosti zaskoleni novych zaméstnancu se statisticky vyznamneé diferencuje
dale z hlediska véku respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu
(p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy piijimame alternativni hypotézu.

Starsi zaméstnanci v tomto piipad€ uvadéli ve vetsi mitfe nez mladsi jedinci, ze jejich
zaSkoleni bylo fadn€ pfipraveno. Konkrétné pak plati, Ze z respondentt do 30 let veéku jich
meélo zaskoleni fadné ptipraveno 16 % z nich, z respondenti ve stfednim véku 30 az 50 let
jiz 44 % z nich a nejstarsi respondenti ve véku 51 a vice let deklarovali fadné pfipravené

zaskoleni na jejich pracovni pozici dokonce v 76 %v pripadu.

Tabulka 26: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo iddné pripraveno (z hlediska
véku)

Vek
meéne nez 30
let 30-50 let 51 avice let

Zaskoleni na
soudasnou ano 16 % 44 % 76 %
pracovni pozici
bylo fadné ne 84 % 56 % 24 %
pfipraveno

celkem 100 % 100 % 100 %
n=339

Pozn.: [¥’=51,043, df=2, p=0,000]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
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Mira pfipravenosti zaskoleni novych zameéstnancu se statisticky vyznamné diferencuje
také zhlediska délky soucasného zaméstnani respondentl, jak doklada vysledek
provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame

alternativni hypotézu.

V souvislosti s délkou soucasného zameéstnani bylo zjiSténo, ze se vyznamné
diferencuji respondenti, ktefi pracuji na soucasné pozici mén¢ nez rok a ostatni respondenti,
kteti jsou na soucasné pozici delsi dobu. Respondenti s délkou soucasného zaméstnani mensi
nez 1 rok deklarovali fadné pfipravené zaskoleni jen v 15 % pftipadl, zatimco ostatni
dotazani téméf v poloviné piipadid. Podrobngji jsou vysledky zobrazeny v nasledujici

tabulce.

Tabulka 27: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo radné pripraveno (z hlediska
délky zaméstnani)

Délka zaméstnani

méneé nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let
Zaskoleni na
soucasnou ano 15 % 48 % 49 %
pracovni pozici
bylo fadné ne 85 % 52 % 51 %
pfipraveno

celkem 100 % 100 % 100 %

n=338

Pozn.: [¥*=42,909, df=2, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Z hlediska poctu zameéstnancii organizace se mira pripravenosti zaskoleni novych
zamestnancu sice lisi, avSak na zaklade vysledku provedeného chi-kvadrat testu (p=0,292)
je nutno konstatovat, ze dané diference nejsou statisticky vyznamné. Na hladiné

vyznamnosti p=0,05 tedy nezamitame nulovou hypotézu.

Radné piipravené zaskoleni na pracovni pozici uvadéli v nejvétsi mife respondenti
zaméstnani v nejmensich organizacich do 50 zaméstnanct (37 %). V pfipad€ respondentt
zameéstnanych v organizacich s 51 az 100 zameéstnanci €ini tento podil 33 %. Nejnizsi je
tento podil ve skupiné respondenti pusobicich v nejvétSich organizacich s vice nez 100

zameéstnanci (28 %).
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Tabulka 28: ZaSkoleni na soucasnou pracovni pozici bylo iddné pripraveno (z hlediska
Ppoctu zaméstnancii organizace)

Pocet zaméstnancu
1-50 51-100 vice nez 100
zaméstnanci | zaméstnancl =~ zameéstnancu
Zaskoleni na

soutasnou ano 37 % 33 % 28 %
pracovni pozici
bylo fadné ne 63 % 68 % 72 %
pfipraveno

celkem 100 % 100 % 100 %
n=339

Pozn.: [(’=2,464, df=2, p=0,292]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

7. PRACE Z DOMOVA

Praci z domova preferuje vétsina respondentt ze zkoumaného souboru. Konkrétné se
jedna o 82 % z nich. Ostatni dotazani, tj. 18 %, praci z domova naopak nepreferuji. Praci

z domova tak lze povazovat za vyznamny zamestnanecky benefit.

Graf 12: Preference prdce z domova

18%

M ano

ne
m 82%
n=341
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
Z podrobngjsi analyzy vyplyva, ze se mira preference home office statisticky

vyznamné diferencuje z hlediska pohlavi, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat
testu (p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Vys$si mira preference prace z domova je charakteristickd pro muze. Konkrétné
v tomto pripadé plati, Ze muzi by chtéli pracovat z domova v 89 % pfipadt, zatimco Zeny

v 70 % piipadi.
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Tabulka 29: Preference prdce z domova (z hlediska pohlavi)

Pohlavi
muz zena
Preference prace z | ano 89 % 70 %
domova ne 11 % 30 %
celkem 100 % 100 %

n=337
Pozn.: [y*=17,574, df=1, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
Mira preference Home office se statisticky vyznamné diferencuje dale z hlediska véku

respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladiné

vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

Vyssi mira preference prace z domova byla zaznamenana mezi mladSimi respondenty.
Konkrétné pak bylo zjisténo, ze z respondentti do 30 let véku jich praci z domova preferuje
89 %, z respondentt ve stfednim véku 30 az 50 let 76 % z nich a v nejmensi mite preferuji

praci z domova nejstarsi respondenti ve véku 51 a vice let, a to 62 % z nich.

Tabulka 30: Preference prdce z domova (z hlediska véku)

Veék
méne nez 30
let 30-50 let 51 avice let
Preference prace z | ano 89 % 76 % 62 %
domova ne 11 % 24 % 38 %
celkem 100 % 100 % 100 %

n=337
Pozn.: [{*=16,629, df=2, p=0,000]
Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni
Mira preference prace z domova se statisticky vyznamné diferencuje také z hlediska
délky soucasného zaméstnani respondentt, jak doklada vysledek provedeného chi-kvadrat

testu (p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame alternativni hypotézu.

V souvislosti s délkou soucasného zaméstnani bylo zjiSténo, ze nejvySsi mira
preference Home office je charakteristicka pro respondenty, ktefi jsou na své soucasné
pracovni pozici méné nez rok (88 %). Respondenti s délkou soucasného zaméstnani 1 rok

az 10 let vyjadrili preferenci prace z domova v 79 % pfipadii a nejmensi mira preference
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byla zaznamenana mezi respondenty, ktefi jsou v soucasném zaméstnani déle nez 10 let (68

%).

Tabulka 31: Preference prdce z domova (z hlediska délky zaméstndni)

Délka zaméstnani

méneé nez 1 rok 1-10 let vice nez 10 let
Preference prace z  ano 88 % 79 % 68 %
domova ne 12 % 21 % 32 %
celkem 100 % 100 % 100 %

n=336
Pozn.: [{*=10,704, df=2, p=0,005]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni

Preference prace z domova se statisticky vyznamné diferencuje v neposledni radé
z hlediska poctu zaméstnanci organizace (tj. velikosti organizace), jak doklada vysledek
provedeného chi-kvadrat testu (p=0,000). Na hladin€ vyznamnosti p=0,05 tedy pfijimame

alternativni hypotézu.

Obecné Ize konstatovat, ze vyS$i mira preference Home office je typicka
pro respondenty zaméstnané ve stfednich a vétSich organizacich s vice nez 50 zaméstnanci.
Mira preference prace z domova se v nejmensich organizacich do 50 zaméstnanct pohybuje
na arovni 67 %, zatimco v ptipad€ respondentii zameéstnanych v organizacich s 51 az 100
zaméstnanci je to 88 % a ve skupin€ respondentil pasobicich v nejvétsich organizacich s vice

nez 100 zamé&stnanci pak 86 %.

Tabulka 32: Preference prdce z domova (z hlediska poctu zaméstnancii organizace)

Podet zaméstnancu

1-50 51-100 vice nez 100

zaméstnanci | zaméstnancd =~ zameéstnancu
Preference prace z  ano 67 % 88 % 86 %
domova ne 33 % 13 % 14 %
celkem 100 % 100 % 100 %

n=337
Pozn.: [¥°=13,652, df=2, p=0,001]
Zdroj: viastni vyzkumné Setieni
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