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Uvod

Hlavnim motivem vybéru tohoto tématu, je u€ast a vypomoc na tomto projektu
béhem absolvovani povinné praxe. Bakalarska prace se zabyva fungovanim
projektového tymu technického vyvoje SKODA AUTO a.s. na projektu samougici se
personalizace. Technicky vyvoj SA je dllezZity nejen pro tuto firmu, ale diky
sdilenému vyvoji také pro vSechny automobilky skupiny Volkswagen Group. Proto
je velice dulezité, aby projektovy tym, jenz je soucasti oddéleni pred vyvoje
elektroniky fungoval co nejlépe. K tomu, aby pracovni tym dosahoval zadanych cill
co nejefektivnéji, je z pohledu zavéreCné prace predevSim dullezité, aby byla
naplhovana tymova dynamika, dale aby bylo podporovano inovativni mysleni tymu,

a také, aby pracovnici byli co nejlépe hodnoceni.

V teoretické Casti se tedy prace vénuje odbornym definicim a charakteristikam
pojmim tym a tymovy dynamika, v této kapitole se prace zabyva tim, jak se tymy
déli podle ruznych kritérii. Dale je vysvétlen pojem tymova dynamika a jaké faktory
obsahuje. Jako dalSi kapitola nasleduje systém pozic a roli, kde jsou tyto dva pojmy
definovany, poté se kapitola zaméfuje na analyzu pracovni pozice a pro¢ je dulezita.
Kapitola se dale vénuje pracovnim rolim podle Belbina. V kapitole komunikace a
interakce je definovan pojem efektivni komunikace a co je pfi ni potfeba dodrzovat.
Posledni kapitola teoretické ¢asti prace se zabyva hodnocenim pracovnikd, v této
kapitole je pfedstaveno, pro¢ je hodnoceni pracovniki pro manazery dulezité, jaka
kritéria jsou potfebna stanovit pro objektivni hodnoceni pracovniki a jaké jsou

nejvyuzivanéjsi metody hodnoceni.

Ve vyzkumné casti je zkouman hlavni cil zavérecCné prace, kterym je zjistit, jak
projektovy tym funguje. DilCim cilem je pak zjistit do jaké miry je v projektovém tymu
naplfiovana tymova dynamika, jakym zplsobem probiha hodnoceni ¢len tymu a
jaky typ diverzity je v tymu zastoupen a zdali vede k posilovani inovativniho mysleni
tymu. Za nejvhodnéjSi metodu vyzkumu, byl zvolen kvalitativni vyzkum, formou
polostrukturovanych rozhovor se &tyfmi respondenty pusobicimi v projektovém
tymu. Tato vyzkumna metoda byla zvolena pfedevSim diky moznosti zkoumani
tymu a problematiky do hloubky. V zavéru prace je navrhnut zpUsob, jak posilit

efektivni fungovani projektového tymu.



Tym a tymova dynamika

Slovnik pojmu k fizeni lidskych zdroju charakterizuje tym jako malou pracovni
skupinu slozenou z pracovnikd rdznych obort nebo rdznych atvarl organizace.
Tym je pak charakterizovan doCasnosti jeho existence, neformalnimi vztahy mezi
Cleny, participativnim stylem vedeni a interakéni spolupraci (Dvofakova a kol.,
2004). Podle Brookse je tym definovan jako ,urcCity pocet lidi s komplementarnimi
dovednostmi, kteri slouzi stejnému ucelu, sméruji ke stejnému vykonnostnimu cili a

mayji stejny pristup, pricemz sdili vzajemnou zodpovédnost“ (Brookks, 2003, str. 74).

Definice pojmu tym by se tedy dala vysvétlit jako malé skupina lidi nebo pracovnik,
riznych zajma ¢&i zaméreni, ktefi maji stejny cil a spole¢né k nému koordinované
sméruji. DalSimi hlavnimi znaky tymu jsou také jeho doba potifebna k dosazeni cile
a také urCeni roli jednotlivych ¢lend. Ze zminénych definic je také ziejmeé, Ze

kliCovym prvkem je dliraz na vztahy a jednani mezi ¢leny tymu.

Tymy mohou fungovat i v mimo-firemnich oblastech jako napfiklad v oblastech
kultury, sportu a dalsi. Velikost tymu zalezi na stanoveném cili a slozitelnosti spInéni
dil€ich ukoll k jeho dosazeni. Jak jiz bylo zminéno, tymy mohou fungovat i v jinych
oblastech nez firemnich, mizeme tedy délit tymy z hlediska pfedmétu Cinnosti jako
napriklad sportovni tymy, v oblastech kultury pak divadelni produkéni tymy, tymy
lekarské a dalSi.

Dale také muzeme tymy Clenit podle ¢asového horizontu, a to na tymy trvalé nebo
doCasné. DalSim neméné dulezitym faktorem tymu je pocet jeho €lenu, v tomto
pfipadé pak délime tymy na malé Ci velké. V neposledni fadé podle moznosti zmény
¢lend tzn. tymy nepropustné, propustné a ménitelné. Jako posledni a jeden

rozumi napfiklad tymy tvurci, vyrobni, a hlavné tymy spolupracujici (Brooks, 2003).

Typy tymU ve firemnim prostfedi mizeme podle Vytlacila a MaSina (1998) rozdélit

do nasledujicich typa:

Tymy top managementu, tyto tymy se staraji o spojeni organizace s okolnim

svétem.

Tymy stfedniho managementu, CcCinnost téchto tymu spocCiva predevsim

v kazdodennim vedenim a koordinaci celé organizace.



Projektové tymy, hlavnim charakteristickym znakem téchto tyma je doba existence,

ktera je potfebna ke spInéni cilu.

Provozni tymy, jsou to pracovni tymy, které maji autoritu a potfebné propriety ke

splnéni cile az do finalni podoby.

Jako dal$i definuji tymy Dédina a Odchazel (2007), ovSem z hlediska pfedmétu

¢innosti a to nasledovné:

Poradenské tymy, hlavni napini téchto tymud byva co nejlepsi poskytovani informaci

managementu, tak aby byl schopen spravné a efektivhé rozhodovat.

AkCni tymy opakované provadéji danou specifickou €innost, avSak za zménénych

podminek okolniho prostredi.

Projektové tymy, tyto tymy jsou tvofeny pracovniky z rlznych oddéleni, ktefi na

daném projektu neboli ukolu spolupracuji za jak jiz zminéného vymezeného Casu

existence.

Vyrobni tymy, jejich hlavni charakteristikou je pfedevsim staly pocet €lend, ti se

snazi dosahnout pomérné jednoduchych cild.

Existuje spousta dalSich definic od riznych autor(, ve kterych se jako ve zminénych
rozliSuje €lenéni, to je z pohledu zavérecné prace proto, Ze se na kazdy tym musime
divat jako na jedince, kvuli tomu, Ze kazdy je néCim unikatni. AvSak vySe zminéné
definice se shoduiji v tvrzeni o projektovych tymech, na které je prace zamérena, a
to v dobé existence tymu pro spinéni cile projektu.

1.1 Tymova dynamika

Definice dynamiky jako takové by se dala vylozit jako zména, to znamena néco se
déje, méni se. Tymovu dynamiku pak muzZeme chapat jako soubor rozmanitych
faktoru, které pasobi na tym a méni €i ovliviuji tym jako takovy. Tyto faktory, kterych

je mnoho, funguji ve vzajemné symbidze a stale se méni.

Podle Svece pak mezi tyto faktory patfi cile a normy, vedeni a fizeni, motivace a
stimulace, komunikace a interakce, systém pozic a roli, faze vyvoje a atmosféra
v tymu (Svec, 2006).



Cile a normy

Obecné plati, ze cile musi byt jasné definované, méli by je znat vSichni Clenové tymu
a mély by byt dosazitelné. Aby bylo mozné cile splfiovat, je potfeba jasné stanovit
pravidla — normy, ty definujeme jako pravidla, které pfesné stanovuji pozadované
provedeni dil€ich ukoll k dosazeni cild.

Vedeni a rizeni

Z odborné literatury a publikaci je znamo, Ze existuje nékolik typl vedeni a Fizeni
pracovniku, jedna se napfiklad o direktivni, liberalni, demokraticky styl fizeni a dalSi.
Nikdy se ovSem nepodafilo zjistit, ktery je nejlepsi. Je také potfeba zminit to, ze
vedouci pracovnici maji vrozené predpoklady ke stylim vedeni a fizeni, proto by to
mél byt Clovék, ktery doSel naprostého sebepoznani, uvédomuje si své kladné a

zaporné vlastnosti a v praxi je dokaze nasledné efektivné vyuzivat.
Motivace a stimulace

Tyto faktory slouzi k tomu, aby nejen pracovnici v organizaci, ale vSichni lidé néco
udélali. Tyto pojmy spolu uUzce souvisi, avSak v praxi jsou Casto zaménovany.
Stimulaci totiz oproti motivaci rozumime vnéjSi pusobeni stimull na motivaci
pracovnika, tyto stimuly pak nedokazi dlouho puasobit. Naopak motivace je
individualni, jelikoz vychazi z vnitra jedince a nuti ho, aby dosahl svého vnitfniho

uspokojeni. Z tohoto divodu je motivace pracovnikl dlouhodobéjsi zalezitosti.

Dale je nutné zminit jednu z nejznaméjSich a v praxi dodnes nejpouzivanéjSich
teorii motivace, a to Maslowovu pyramidu lidskych potfeb. Maslow rozdélil lidské
potfeby do péti zakladnich skupin, které jsou vzestupné organizovany pocinaje
zakladnimi fyziologickymi potfebami az po potfebu rastovou, tedy potfebu
seberealizace. Konkrétni vzhled pyramidy lidskych potfeb s konkrétnimi

kategoriemi a rozloZzenim muzeme nalézt na obrazku €. 1.
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Zdroj: Raveninthefog, 2014

Obrazek ¢. 1 Maslowova pyramida lidskych potreb

Maslowova pyramida potfeb se pak v praxi pfevadi na podnikovou uroven tak, ze
fyziologické potfeby zajiStuji nejCastéji mzdy a platy, potfebu jistoty a bezpeci
pomaha uspokojit pfedevSim jistota pracovniho mista, socialni potfeby jsou
uspokojovany socialnim kontaktem se spolupracovniky, potfeby uznani pfinaseji
uspokojeni pracovnika z prace a pracovni pozice. Jako posledni, potfeba

seberealizace je uspokojovana moznosti vzdélavani a sebe rozvoje.

Nejvétsim problémem motivace ve firemnim prostredi je to, Ze proces motivace je
velice komplikovany, a to z davodu rozdilnych potfeb pracovnikd. Ti maji totiz rizné

potfeby, motivy a postupy k tomu, aby co nejlépe splinili dané cile.
Komunikace a interakce

VétSina odbornych definic se zaméfuje na dva pohledy, a to na pfedavani informaci
nebo vzajemny kontakt. Hlavni je vSak podotknout, ze pojmy interakce a
komunikace jsou vzajemné propojené a jsou faktory stejného procesu. Timto
tématem se vice zabyva kapitola Ctyfi.

Systém pozic a roli

Armstrong definuje pojem role jako ,ulohu, kterou lidé prfi vykonavani prace hraji.
Roli Ize tedy charakterizovat vyrazy vztahujicimi se k chovani — existuji-li urcita
oCekavani, pak roli predstavuje to, jak se dana osoba musi chovat, aby tato
ocCekavani splnila“ (Armstrong, 2002, str.261). Pojem pozice pak mizeme definovat
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na pfikladu nadfizeny — podfizeny, kdy vidime postaveni zaméstnance v urcitém
tymu (Svec, 2006). Vice o problematice systému pozic a roli je vysvétleno v druhé
kapitole.

Faze vyvoje
Kazdy tym prochazi vyvojem v Case, a to rGznymi zpUsoby, napfiklad ziskavani

novych zkuSenosti, feSeni problému, vyvojem mezilidskych vztahl apod. To vSe na

tym pusobi a postupné ho formuije.
Obecné plati, ze existuji Ctyfi faze vyvoje, a to:

Formovani neboli také faze seznameni pracovnikl mezi sebou a také se zadanym

cilem.

Boureni je jedno z nejkritiCtéjSich obdobi, jelikoz se vyjednavaji pozice. To €asto
vede ke vzniku konfliktd.

Normovani, béhem této faze vyvoje se vytvareji sdilené postoje, zpusoby jednani a

rolové oCekavani pracovniku.

Optimalni vykon je faze, kdy pracovnici tymu kooperativné pracuji na dosazeni

zadaného spolecného cile.

Jelikoz je ale tym charakterizovan dobou jeho existence, dalo by se jesté pfifadit

ukoncCeni jeho existence, tedy faze, kdy tym ukoncuje svou Cinnost.
Atmosféra v tymu
Rezag¢ definuje atmosféru v tymu jako projevy povahy vztahG mezi &leny skupiny.

Atmosféra podle autora vyjadfuje, jaké vztahy €i jejich osobnostni vlastnosti se staly

jak pro jednotlivce, tak i pro skupinu jako celek hodnot (Rezag, 1998).

vigwvivs

Clenové tymu atmosféru vytvari.

Aby byla tymova prace uspésSna je zapotfebi dobré atmosféry vtymu, tim je
predevsim mysleno, aby pracovnikim bylo umoznéno citit se bezpecné a umoznit
jim projevit své pravé ja, coz vede k oteviené&jSi komunikaci, spolupraci a podpory

kolegu v pracovnim tymu.

12



2 Systém pozic a roli

,Pozice urcuje status Clena tymu (soubor jeho prav/ vyhod/ a povinnosti), uréuje
rozsah jeho moci (co smi a nesmi)* (Svec, 2006, str. 6). Naopak pojem role
charakterizuje ulohu, kterou musi jedinec hrat pfi plnéni pozadavkul své prace. Role
tedy vyjadfuji specifické formy chovani potfebného k vykonavani urcitého ukolu,
nebo skupiny ukoll daného pracovniho mista nebo prace. ,Definice pracovni role
v prvni fadé definuji poZadavky spiSe v podobé toho, jak se prace vykonava nez
v podobé ukoli samotnych“ (Armstrong, 2002, str.155).

Podle odbornych definic je systém pozic a roli struktura €i stavba, ze které se tym
sklada. Pojem pozice, nebo také pracovni misto chapeme jako dané pracovni misto
v tymu, v jeho struktufe. Jako napfiklad vedouci projektu, pozice pak urcuje jeho
prava a rozsah moci. Pojem role je vSak u kazdého jedince jiny a to proto, Ze se
jedna o soubor chovani, podle kterého se pracovnik na dané pozici chova a

sdilenym oCekavanim se od néj toto chovani oCekava.

2.1 Analyza pracovniho mista

,Podstatou analyzy pracovniho mista je uplatnéni systematickych metod sbéru
informaci o pracovnich mistech. V prubéhu analyzy pracovnich mist se ziskavaji
informace o obsahu praci (co pracovnici délaji) a tyto informace se analyzuji*
(Armstrong, 2002, str. 303). Autor se snazi fict, ze analyza pracovniho mista je
dilezitd nejen kvali poskytnuti informaci o pracovnim misté, ale také pro

uplathovani novych metod sbéru dat a informaci.

Analyza pracovni mista podle Armstronga (2002) obsahuje faktory, které nam

poskytuji dilezité informace o pracovnim misté, jedna se o:

Celkovy ucel, tento faktor udava, zdali pracovnik na konkrétni pozici naplfiuje

oCekavani pracovniho mista a odpovida na to, pro€ pracovni misto vibec existuje.

Obsah, tento faktor analyzuje proces pfemény vstupu prace, jako jsou znalosti

dovednosti a schopnosti na vystupy, tedy na vysledky prace.

Zodpovédnost, u tohoto faktoru se analyza zaméruje na vysledky prace, za které

nese dany pracovnik zodpovédnost.
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Kritéria vykonu, zde se analyzuji ukazatelé, které ukazuji, do jaké miry jsou prace a

procesy vedouci k vysledkim uspokojivé.

Odpovédnost, tento faktor analyzuje uroven odpovédnosti, kterou musi konkrétni

pracovnik uplatfiovat s Sifi a vstupy prace, tzn. rozsah svéfené pravomoci pfi

rozhodovani a feSeni problému, které musi fesit a jiné.

Organizacni faktory, zde se analyzuji interpersonalni vztahy mezi nadfizenym a

podfizenym.

Motivujici faktory, tento faktor se zaméfuje na to, jak vedouci pracovnik motivuje

nebo demotivuje své podfizené.

Faktory osobniho rozvoje, zde se analyzuji dal$i moznosti pracovnikd v ramci

karierniho ruastu &i zvySovani jejich odbornosti, pfipadné ziskavani novych

dovednosti uvnitf spolecnosti.

Faktory prostfedi. Analyza pracovnich podminek na pracovisti tzn. pracovni doba,

ergonomie pracovniho mista a jiné.

Z pohledu zavérecCné prace je analyza pracovniho mista neboli pozice, velice
dalezita, protoze kazdy vedouci pracovnik by ji mél pravidelné provadét, aby dosahl
co nejvétsSi spokojenosti a motivace podfizenych a tim padem i jejich co nejvétsiho

mozného pracovniho vykonu.

2.2 Belbiniv model tymovych roli

Modelum tymovych roli se vénuje nékolik autord, napfiklad jednim z nich je Honey
model Mereditha Belbina. Belbin je britsky psycholog a teoretik managementu, ktery
je znamy diky své praci o manazerskych tymech. Belbiniv model tymovych roli se
sklada z péti hlavnich kategorii tzn. z tvdrcl, vidcl, zavadécl, dokoncovacu a

specialistll, kazda z téchto kategorii pak obsahuje konkrétni pracovni role.
Prvni kategorie tvarci

Inovatofi neboli myslitelé, jsou pracovnici typi€ti svou vysokou inteligenci a také
svou individualitou. Dokazi fesSit narocné problémy a jsou velice ceni v poCatecni
fazi projektu. Soustfedi se na velké cile, a naopak nevénuji pozornost detaillim, a
proto mohou byt nachylni k tomu, délat chyby z nedbalosti.
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Jako dal8i zastupce v této kategorii jsou vyhledavaci zdrojl, jedna se o velmi
extrovertni a hovorné jedince, ktefi jsou schopni pfijimat vyzvy a neboji se zkoumat
cokoliv nového. Na stranu druhou nejsou dostateCné vytrvali a nepatfi mezi

spolehlivé pracovniky.
Druha kategorie vudci

Do této kategorie patfi koordinatofi, tito jedinci se vyznacuji svym klidnym a
sebejistym pfistupem. Jsou pfirozenymi vudci, ktefi si uvédomuji nezbytnost
schopnosti jednotlivych ¢lend tymu, aby bylo dosazeni cili co nejefektivnéjsi.
Koordinatofi vSak nejsou zdatni v oblastech kreativity.

DalSim zastupcem kategorie vudcu jsou formovadi, ti jsou stejné jako vyhledavadi
velice extrovertni a vysoce motivovani. Mimo jiné jsou také velice spoleCensti, a
dynamicti a nejlépe pracuji pod tlakem. Tito jedinci jsou nachylni k provokacim a
jsou také netrpélivi.

Treti skupina zavadéci

V této kategorii jsou zastoupeni tymovi pracovnici, ktefi diky tomu, ze jsou
spoleCensky orientovani a citlivi jsou schopni velmi dobfe reagovat na rizné lidi a
situace. Obvykle jsou nejvétsi oporou projektovych tymu a jsou velmi oblibeni i jako
vedouci. Na stranu druhou jsou zaroveri nerozhodni v krizovych situacich a vyhybaji

se konfliktam.

Dale ve ftreti skupiné nalezneme realizatory. Tito pracovnici maji velmi dobré
organizaCni schopnosti a jsou velmi disciplinovani, proto také Casto dosahuji
vysokych manazerskych pozic. Naopak nejsou tolik flexibilni a jsou skepticti vici

novym napaddim.
Ctvrta skupina dokonéovaéi

Prvnim zastupcem dokon&ovacl jsou vyhodnocovaci neboli také kontrolofi. Maji
vysoké naroky a zaméfuji se i na ty nejmensi detaily. Diky svym analytickym
schopnostem dokazi tym odvratit od nespravného feSeni ukoll. Bohuzel ale

nedokazi ostatni pracovniky dostatecné motivovat a jsou pomalejSi v rozhodovani.

Druhym zastupcem jsou dale dotahovaci, jsou to introvertni perfekcionisti, ktefi jsou

schopni hledat chyby a jsou schopni dotahovat ukoly k zadanym cilm. Dotahovaci
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jsou dulezitou soucasti tymu a je tfeba si jich vazit. Tito pracovnici maji tendenci se

pfehnané strachovat a jsou netolerantni k méné zodpovédnym ¢lendm tymu.
Pata skupina specialisté

Posledni skupinu charakterizuji specialisté, ti jsou cilevédomi a oddani své profesi.
Jsou to extrovertni pracovnici, ktefi poskytuji cenné védomosti a dovednosti. Do
projektl jsou veétSinou pfizvani k rozhodovani. Bohuzel svymi védomostmi a

dovednostmi pfispivaji pouze v uzké oblasti (Belbin, 2011).

Je zcela jasné, ze vSechny role z Belbinova modelu nemohou byt vzdy zastoupeny
v kazdém tymu. Proto aby tym pracoval efektivné podle Belbina staci zastoupeni
minimalné Ctyr roli z jeho deviti slozkového modelu tymovych roli. Zaroven také
uvadi, Ze vybrani pracovnici zastavaji vice roli a jisté role jsou v tymu zastoupeny

nékolikrat.
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3 Tymova diverzita

Diverzita a jeji vyznam je odvozen z anglického slova diversity tedy rozdilnost,
rozmarnost i odliSnost. Pojem diverzitni tym pak mizZzeme chapat jako tym slozeny
z co nejSirSi Skaly nejen etnické, demografické a pracovni. Ale také diky pohlavi,
véku a spousty dalSich osobnostnich rysa jako napfiklad ctizadostivost a peclivost,
které pfinaseji rozmanité a odliSné pohledy na feSeni ukoll, nebo nahlizeni na
finalni feSeni Ci jiz splnény cil. Diverzitni tym je slozeny zlidi, ktefi se [iSi

v jednotlivych demografickych a jinych kategorii (Jehn 1999).

3.1 Typy diverzitnich tymua

Zdroje odbornych definic a studii diverzitnich tyma je velké mnozstvi, kazdy z autord
pak definuje nebo charakterizuje diverzitni tym podle jinych kritérii, napfiklad
Bouncken a Winkler (2010) ve svém vyzkumu z roku 2010 definovali diverzitni tymy

na Ctyfi typy v multikulturalité:

Tymy s jednou dominantni kulturou. V téchto tymech jsou pfisluSnici dvou kultur, z

nichz je vétsi pocet pfisludnikd jedné kultury nez druhé, proto tedy dominantni.

Biokulturni tymy. Tyto tymy jsou slozeny ze dvou kultur, které jsou pocetné

vyrovnane.

Monokulturni tymy. V téchto tymech tvori pocet pfislusniki pouze jedna kultura.

Multikulturni tymy. V téchto tymech nalezneme pfislusniky z vice nez dvou kultur.

Diverzitu v pracovnim tymu muzeme naleznout také v socialnim pohlavi neboli
znamému pojmu gender. VétSina populace si pojem gender spojuje s pojmem
pohlavi. Pojem pohlavi je vSak chapan vyhradné v biologickém smyslu, tedy pohlavi
muz a zena. Pojem gender vSak odkazuje pfedevsim i na kulturni charakteristiky a

také na socialni rozdily mezi zenami a muzi.

Stejné tak jako jsou lehce zaménitelné pojmy gender a pohlavi, jsou zaménitelné
pojmy genderova diverzita s rovnymi pfilezitostmi pro muze a Zzeny. Pojem rovné
prilezitosti je rovnost pfilezitosti pro Zzeny a muze stavem, kdy obé pohlavi mohou
svobodné rozvijet své schopnosti a stejnym zplsobem vyuzivat pfileZitosti
(Trnkova, 2004). Naopak genderova diverzita je zastancem toho, ze na urovni

organizace Ci tymu, genderova rozmanitost pfinasi uzitek v mnoha smérech.
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Genderova diverzita je také soucasti personalnich aktivit, a to z davodu ovliviiovani
predevsim pracovnich procesu, pracovniho chovani, pfijimani novych pracovniku a
jiné.

To ze jsou tymy, které maji diky diverzité v tymu vySsSi tymovou efektivitu, dokazuje
nékolik studii napfiklad vyzkum anglické spolecnosti Centrum Lehman Brothers
Centre for Women in Business. Tato spole¢nost provedla v letech 2006 az 2007
vyzkum v sedmnacti zemich, jednadvaceti organizacich a celkem ve stovce tymu.
Vyzkum se zamé&roval na hledani genderové diverzity a zdali pohlavi hraje duleZitou

roli v inovativnich tymech.

Z vysledka tohoto vyzkumu spole€nost vyhodnotila, Zze aby byla uUspésSné
podporovana inovacni tenze tymu je vhodné, aby byli pracovni tymy idealné slozeny
z 50 % muzu a z 50 % Zen (Innovative Potential: Men and women in teams, 2007).

Vigviiv s

arovni organizaci a tymuU je informacni diverzita. Tento typ diverzity definuji
predevsim zku$enosti a vzdélani neboli informovanost pracovniki. Rozmanité
skupiny maji vétSi moznosti a prostor nabidnout SirSi spektrum znalosti, nutny pro
feSeni zadanych ukoll, dovednosti, schopnosti a pohledu, odliSnych oproti
homogennim tymim (Roberge a van Dick, 2010). Informacni diverzita je podle
Jehna (1999) uzce spjata se znalostmi, rozdily ve vzdélani, vychovou, zkuSenostmi
a odbornymi znalostmi, které pfinasi jednotlivci do tymu a tim je obohacuji. Podle

tohoto autora se informadni diverzita sklada z:

Rlznorodosti vzdélani, tedy s jakym zaméfenim jsou pracovnici vystudovani, jako

je napfiklad vzdélani technické, humanitni a jiné.

Sférou pusobeni v organizaci, tim se mysli obor, ve kterém pracovnik pusobil, jako

napriklad technicky vyvoj, marketing, IT a dalSi.

Pozici v organizaci, tato slozka zahrnuje pozice, které pracovnik v organizaci

vykonaval. Tim je na mysli napfiklad operator vyroby, vedouci projektu a dalSi.

Ze zminénych definic a studii autort tedy mazeme fict, Ze informacni diverzita je
jednim ze zakladnich typu diverzit, které jsou zasadni pro dalSi uspésSny rust a

podnécovani inovativniho mysleni tymu.
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V neposledni Ffadé je pro zavéreCnou praci dulezité charakterizovat tymovou
diverzitu dle véku. Tento typ diverzity se nazyva vékova diverzita. Vékovou diverzitu
mulzeme poté obecné definovat jako vékovou stavbu pracovniho tymu dle
kalendarniho véku pracovnikul a jejich kvality Zivota v riznych etapéach jejich Zivota,

které pracovniky rozviji.

Je podstatnou soucasti firemni strategie a také prvkem takzvaného age
managementu, ktery se mimo jiné zabyva podporou vékové diverzity, konkrétné pak
napfiklad ndborem pracovniku z riznych vékovych kategorii, pfedavanim znalosti
a tvorbou dobrého zazemi a atmosféry ve firemnim prostfedi. Vékova diverzita je
predevsim také uzce spjata s rovnosti véku, ta totiz podporuje rovnost pfistupu ke

vSem vékovym kategoriim.

To Ze je vékova diverzita nepostradatelna potvrzuje i nékolik vyzkuma. Za zminku
stoji napfiklad vysledky studie anglické spolecnosti CIPD (2014), ty totiz dokazaly,
Ze tfetina zaméstnancl vnima vékovou diverzitu, jako hlavni pfinos pro spole¢nost,

predevsim diky vétSimu sdileni znalosti a vétSi inovativnosti.

Jako dalsi jsou dulezité vysledky z vyzkumu, ktery v roce 2013 provedli Covarrubias
a Grobblschegg. Z vysledka jejich pruzkumu, ktery se uskute€nil v ruznych
spoleCnostech s dotazovanymi HR manazery, bylo mimo jiné zjiSténo, ze
podminkou pro charakterizovani diverzitniho tymu podle véku, je potfeba, aby se

pracovni tym skladal minimalné z vice jak Ctyf vékovych generaci.

Ze zminénych vyzkumu pak jist¢ muzeme potvrdit, Ze vékova diverzita je velice
dalezita, z divodu spoluprace ruznych generaci, které pfispivaji k inovativnéjSimu

a kreativnéjSimu pracovnimu prostredi.

Za celou kapitolu je tedy mozné fict, ze tymova diverzita je velice dllezita pro
jakoukoliv organizaci, skupinu a tym, jelikoZ vede a pfispiva k inovativni tenzi. A to
pFedevSim kvuli tomu, Ze rozmanité skupiny maji moznosti nabidnout Sirokou Skalu
zkuSenosti, znalosti a pohledl na feSeny problém oproti jednotlivedm nebo

homogennim tymim.
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4 Komunikace a interakce

.Komunikace je specificky, byt asi nejcastéjsi zpusob interakce. Komunikaci pak
rozuméjme mezilidsky proces, kdy si lidé predavaji informace, diskutuji o nécem,
sdéluji si své proZivani a emoce, reSi probléemy, kdyz se zkratka néjak sobé
vymezuji a néjak chovaji* (Svec, 2006, str. 19). ,Komunikace se vytvéfi jako vztah
mezi minimalné dvéma subjekty, které o sobé védi a spolecné subjektivné sdileji,

proZivaji a reaguji na urcitou objektivni situaci“ (Pokorna, 2008, str.9).

Z obou definic tedy jasné vyplyva, Ze komunikace je soucasti interakce a tim
padem jsou pevné spjaty. NejCastéjSim typem komunikace je mezilidska neboli
interpersonalni komunikace, tento zpusob komunikace je definovan jako
komunikace mezi dvéma a vice lidmi. Jednim z hlavnich cili mezilidské komunikace
je porozuméni. Tim je na mysli nejen uplné porozuméni tomu, co jedna strana fika
druhé, ale také napfiklad porozumét tomu, jak se druha strana komunika¢niho toku
citi. Pokud bychom si totiz nerozuméli, nepfedali bychom si zadné informace (Svec,
2006).

Komunikace na tymové urovni je dilezita pfedevSim kvali tomu, aby pracovnik na
fidici pozici mohl své podfizené pracovniky dostatecné motivovat, tak aby své
zadané ukoly plnily fadné a v terminech. Aby toho dosahl, je tfeba aby podaval

dostatecné informace, skrze komunikacni kanaly svym podfizenym.

4.1 Efektivnhi komunikace

»Efektivni komunikace je klicem k planovani, vedeni lidi, organizovani, kontrolovani,
dosahovani cild. Projevuje se v kvalité: tymové prace, rfeSeni Fidicich uloh,
pisemného, ustniho i neverbalniho projevu® (Prukner, 2014, str.5). Efektivni

komunikace je dulezita pro celkovy vykon pracovniho tymu.

Pokud vtymu probiha efektivni komunikace, znamena to, ze informace jsou
posluchaclim sdélovany rychle, posluchadi jim naslouchaji a plné rozumi zamérim
sdéleni, to vede k tomu, Ze vyvolavaji potiebné reakce k feSeni ukolu a pInéni cild.
Pokud chce tedy vedouci pracovnik efektivné komunikovat, je potfeba aby
komunikoval srozumitelné, jasné a stru¢né. Aby byla efektivni komunikace spravné

aplikovana musi dodrzovat zasady, tak aby lidé uslySeli spravny zamér sdéleni.
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Mezi tyto zasady patfi:

Pfesny €as a misto, tim je na mysli naplanovani vhodného mista a dostatek Casu

pro sdéleni posluchacim.

Zaméreni na intonaci hlasu, kazdy ucastnik komunikace by mél davat pozor na to,

jakym zplUsobem sdéleni pfedava, aby u ostatnich uastnikd nebudil napfiklad pocit
agrese Ci jinych negativnich vlastnosti, které by vedli k neefektivnimu sdélovani

informaci.

Vysvétlit to co je potfeba, to pfedstavuje sdélovat informace jasné, pfesné a stru¢né
posluchaclim. Neboli vysvétlit pracovnikovi to, co mu chceme sdélit co mozna
nejefektivné;ji.

Nereagovat ihned, je totiz vzdy dobré jak posluchaci, tak sdélovateli poskytnout ¢as

na urovnani myslenek a promysleni argumentu.

Nebat se zeptat, kdyZ neni néco jasné, ne vzdy je totiz posluchaci vSe jasné a je

dilezité, aby se nebal zeptat na doplfujici informace, tak aby vdemu dokonale

porozumél a mohl své ukoly plnit co mozna nejlépe.

Velice podstatnou soucasti efektivni komunikace je také zpétna vazba, ta by méla
byt co nejrychlejSi a podavana takovym zpusobem, aby zlepSovala a inovovala

komunikacni procesy uvnitf tymu (Prukner, 2014).
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5 Hodnoceni pracovnikt a jejich vykonu

Hodnoceni bylo puvodné vyuzivano jen pro oduvodnéni vySe odmény za
provedenou praci, a to vdobach, kdy byl jako jediny motivacni faktor chapan
penézni pfijem. S postupem Casu se zacalo hodnoceni zaméstnancu transformovat
v nastroj motivace a rozvoje, kdy je cilem, aby pracovnik poznal sam sebe a byly
usmeérnény jeho kompetence (Wagnerova, 2008). Podle Armstronga (2011) je
hodnoceni pracovnikl mozné definovat jako formaini neboli systematické
posuzovani a ocenéni zaméstnancul jejich manazery. Systematické posuzovani a
ocenéni manazerem pak logicky vede k motivaci pracovnika a diky vystupu
z hodnoceni je mozné ucinit kroky vedouci k rozvoji konkrétniho pracovnika
(Armstrong, 2011).

Stejné tak, jako je hodnoceni dullezité pro zaméstnance, je zasadni i pro
zaméstnavatele. Pro obé strany je to dulezity zdroj informaci. Systém hodnoceni
pracovniku umoziuje klasifikovat uroven a kvalitu dil€ich prvk( osobnosti ¢lovéka a

porovnat je s naroky, které na néj vyviji dana pracovni pozice.

Diky tomu je pak mozné analyzovat, jak kvalitné, v jakém mnozstvi a za jakou dobu
zaméstnanec plni naroky na jim obsazené pracovni pozici a na zakladé toho urcit,
zdali je pracovnik pro tuto pozici vhodny. Mimoto je mozné kvantifikovat, do jaké
miry jeho pracovni vysledky plni oCekavany vystup jeho pracovni pozice.
Eventualné je dale manazer Ci zaméstnavatel schopny stanovit podminky, za jakych
bude zaméstnanec danou pracovni €innost vykonavat. DalSim cilem hodnoceni
pracovniku je dat zaméstnancim relevantni zpétnou vazbu, kterd je nezbytnou
soucasti hodnoceni zaméstnancli, o tom, jak kvalitné vykonavaji svou praci,

upozornit je na chyby a dat jim davéru v to, co délaji a poskytnout jim jistotu.

5.1 Kritéria hodnoceni pracovniki

Aby bylo hodnoceni zaméstnancu co nejobjektivnéjSi, je potfeba volit kritéria
hodnoceni zaméstnancu, ty jsou ukazatelem vykonu a zarovern vykon samotny
zasadné ovliviuji. Konkrétni kritéria musi byt zvolena s ohledem na strategii firmy.
Kritéria musi mit kliCové vlastnosti, tedy objektivnost, nezavislost, srozumitelnost,
jednoznacnost a ovéfitelnost. Zaroven kritéria musi korespondovat s cili

organizace.
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Podle Koubka (2007) se daji jednotliva kritéria rozdélit do nékolika skupin, témi jsou

vysledky prace, pracovni chovani a socialni chovani.

Vysledky prace, v této skupiné kritérii se zhodnocuje to, co pracovnik vykonal a

vyhodnoti se do jaké miry naplnil oCekavani.

Pracovni chovani, vtéto skupiné je kliCovy elan, s kterym pracovnik ukoly

vykonava. Dale také jak je zodpovédny napfiklad pfi dodrzovani pravidelnosti

dochazky nebo dodrzovani pracovnich postupu.

Socialni chovani, tim se mysli pfedevSim diraz na vztahy se vSemi zaméstnanci,

jako jsou nadfizeni, podfizeni a spolupracovnici, ale také i zakaznici.

5.2 Metody hodnoceni pracovniki

Aby hodnaotitel vybral vhodny pfistup k hodnoceni konkrétniho pracovnika, musi si
uvédomit, zdali bude hodnotit jeho miru vyuziti znalosti, dovednosti a zkuSenosti,
jaké jsou jeho vysledky nebo metody, kterymi se vysledku dopracoval. Mimo to musi
také zohlednit Casové hledisko, protoZe nékteré z metod jsou zaméfené na
minulost, jiné zase na pfitomnost €i budoucnost. V praxi je vSak bézné, a da se fict
nutné, Ze hodnotitel nevyuziva pouze jednu metodu hodnoceni, ale kombinaci

metod zakladnich a doprovodnych (Hronik, 2006).
Hodnotici rozhovor

Také nazyvany motivacné-hodnotici pohovor je zakladni metodou hodnoceni.
Jedna se o diskuzi, diky které, z pravidla, vedouci pracovnik a jeho podfizeny
diskutuji o tom, jaké pozadavky jsou na zaméstnance kladeny z hlediska jeho
vykonu a jeho schopnosti. V uvodu rozhovoru se vétSinou vedouci rozhovoru snazi
navodit pratelskou atmosféru. V ramci hlavni ¢asti se vénuji ttmatdm, na ktera se
v dostatecném Case pfipravili. V prvni ¢asti by mél mluvit spiSe hodnoceny, ve které
podava svou predstavu o jeho pracovnim vykonu a chovani. Pak predklada
hodnotitel svou formu hodnoceni. Aby pfinesl hodnotici pohovor kyZzeny efekt, musi
se striktné drzet prfedepsané struktury, ktera mu udava, ze musi vzdy zacit
s vytyCenim pozitivnich véci, kterych pracovnik dosahl, dale zhodnoceni miry
vyuziti potencialu pracovnika, tedy v jakych oblastech se jesté mize & nemUze
zlepSovat. Jako posledni se urcuji nové cile a ukoly pro pracovnika, pfipadné feSeni
vyvstanych problémU a opatfeni proti nim. Je dullezité si uvédomit, Ze nejde o
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monolog hodnotitele k hodnocenému, ale o diskuzi, kdy obé& strany jednaji

asertivné.

Jde o komplexni metodu a jeji hlavni vyhodou je to, Zze |ze hodnotit veSkeré oblasti
pusobeni pracovniku, navic ve veSkerych €asovych horizontech. Zaroven jde o
jednu z nejbéznéjSich metod hodnoceni pracovniku a jejich vykonu vyuzZivanou
v praxi. Ne vzdy je metoda vyuzivana stejné a spravné, je ale dulezité, aby byla

vzdy dodrzena struktura rozhovoru.

Assessment centre

Assessment centrum je doprovodna metoda, ktera slouzi zejména pfi vybéru
novych zaméstnancli a analyzovani jejich schopnosti. Sklada se z nékolika
diagnostickych metod: dotazniku, pfipadovych studii, hrani roli apod. Hlavnim cilem
je pomoci assessment centra nastinit co nejvice situaci, ve kterych by se mohl
zaméstnanec ocitnout. Jeho chovani a postupy pak pozoruje hodnotitel a na
zakladé zjisténého pak hodnoti, zdali je zaméstnanec vhodny, Ci ne.

Sebehodnoceni

V hodnoticim rozhovoru jiz bylo zminéno, ze v prvni €asti rozhovoru podava
hodnoceny svou pfedstavu o jeho pracovnim vykonu a chovani, podava tedy
hodnotitelovi sebehodnoceni. Vyhoda této metody je zapojeni zaméstnance do
procesu hodnoceni. Diky tomu je pak mozné, Zze ma vliv na hodnoceni a je mozne,
aby ho i osobné ovlivnil. Nevyhodou muZze byt to, Ze svij vykon ohodnoti az moc
dobfe nebo az moc Spatné. Kdyby to vyslo najevo, muze se stat, Ze pak bude mit
obavy v sebehodnoceni pokracovat, protoze by to mohl chapat jako selhani.
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6 Vyzkumné Setreni

6.1 Predstaveni oddéleni pred-vyvoje elektroniky

Z pohledu zavérecCné prace je nejprve potfeba predstavit oddéleni, které na projektu
pracuje. Oddéleni pred-vyvoje elektroniky je sougasti vyvojové oblasti Skoda Auto
a.s., které spada pod vyvoj elektroniky. Jeho hlavni €innosti je nejen tvofeni novych
inovagnich komponentt do vozové palety SA, ale také pfichazet s novymi napady
na vylepseni jiz fungujicich feSeni, jako napfiklad virtualni pedal pro otevieni patych

dvefi nebo také napfiklad sbér a analyza dat z automobilll a mnoho dalSich.

Oddéleni funguje od roku 2016 a Cita dvacet pracovnikU, v Cele tohoto oddéleni je
tymovy koordinator, ktery ma jako hlavni naplii prace komunikaci s vySSim
managementem, kontrolu nad vSemi projekty, zadavani novych projektd a
protlacovat jiz zpracované projekty do dalSich fazi vyvoje tak, aby se zhotoveny
projekt dostal az do sériové vyrabéného auta.

Dale se toto oddéleni déli na mensi tymy v jejichz Cele stoji projektovy vedouci, jsou
to osoby, které bud danou ideu vymysleli a dostali schvaleni ji vypracovat, Ci

pracovnici, kterym byl ukol zadan koordinatorem, nebo vys§im management.

6.2 Predstaveni projektu samoucici se personalizace

Projekt samoucici se personalizace je pracovné a dale nazyvany zkratkou IPAS.
Jak uz nazev napovida jedna se o systém, ktery na zakladé sbéru dat preferenci
uzivatele vozu dokaze sam predikovat dalSi kroky uzivatele. Napfiklad, kdyz je
venkovni teplota pod urcitou hranici, uzivatel si zapne vyhfev sedacky. Kdyz tuto
situaci uzivatel nékolikrat zopakuje, systém rozpozna jeho navyk a pfi dalSi situaci,
kdy teplota bude pod urCitou hodnotou sam od sebe zapne ¢i nabidne zapnuti
vyhfevu sedacky. Dale napfiklad rozpozna, Ze uzivatel jezdi v pracovnich dnech do
zaméstnani. Pokud uzivatel automobilu nastoupi do vozu pozdéji nez obvykle,
systém vyhodnoti, Ze uzivatel pfijede do zaméstnani pozdé, oznami mu to a

nabidne zavolani povérené osoby v zaméstnani.

Aby mél projekt moznost se dostat do sériové vyrabénych automobild, je dilezite,
aby tento systém fungoval tak jak ma, dale je zapotfebi velkého sbéru dat u
testovacich vozl, bezchybné naprogramovani systému do vozu, dlouhodobé

testovani prototypového vozu, feSeni finalni verze, ceny a mnoho dalSich faktoru.
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Proto je zapotfebi, aby mél projektovy tym co nejlepsi tymovou dynamiku, a to
pfedevsSim v oblastech komunikace a systému pozic a roli. V neposledni fadé je
také dualezité hodnoceni tymu a jeho ¢lend, jelikoz je projekt pod neustalym
dohledem vy3$8iho managementu, ktery projekt financuje a vklada do néj duveéru.

Jelikoz je projekt IPAS, na ktery se prakticka Cast zavéreCna prace soustredi jeden

z velmi naro¢nych a nakladnych projektd, podili se na ném osm pracovniku.

6.3 Stanoveni cili vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit jakym zplUsobem funguje projektovy tym
v technickém vyvoji spolenosti Skoda Auto a.s. Tim se predev§im mysli tymova
dynamika uvnitf tymu, hlavné tedy komunikace uvnitf tymu, rozdéleni pozic a roli
pracovniku a v neposledni fadé motivaéni faktory, které pracovniky nejvice motivuji

k dokonceni projektu.

Dil€im vyzkumnym cilem je poté zjistit, jak jsou pracovnici v tymu hodnoceni. To
znamena zjistit, jakym zpuasobem jsou pracovnici hodnoceni, jak ¢asto hodnoceni
probiha a zdali ho povazuji za dostate¢né. DalSim pfedmétem zkoumani praktické
Casti je tymova diverzita pred vyvojového, projektového tymu. Zde se vyzkum
zaméfuje na to, na jaké urovni tymova diverzita je a zdali ji pracovnici vnimaji jako

pfinos pro jejich praci na projektu IPAS.
6.4 Vytvoreni konceptualniho ramce

6.4.1 Formulace vyzkumného problému
Jakym zpUsobem funguje projektovy tym v technickém vyvoji Skoda Auto a.s.?
Okruhy vyzkumu

Tymova dynamika, hodnoceni pracovnikli, tymova diverzita a jeji dopad na

inovativni tenzi v tymu.
Hlavni vyzkumna otazka

Jakym zpUsobem funguje projektovy tym v technickém vyvoji Skoda Auto a.s.?

Diléi vyzkumné otazky

DVO1: Do jaké miry je v projektovém tymu naplfiovana tymova dynamika?
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DVO2: Jakym zplsobem probiha hodnoceni ¢lent tymu?

DVQOa3: Jaky druh nebo typ diverzity je v tymu nejvice zastoupen a vede k inovativni

tenzi v tymu?
6.5 Metodologicky ramec a metody

6.5.1 Typ vyzkumu

K tomu, aby byly dosazZeny cile zavérecné prace, byl zvolen kvalitativni vyzkum,
ktery dilCi pfipady zkouma do hloubky, diky tomu mazeme pro praktickou ¢ast ziskat
podrobné zpravy a popisy zkoumanych jedincl a nasledné problematice dobie
porozumeét. Kvalitativni vyzkum je provadén v pfirozeném prostfedi a vyuZziva spisSe
deduktivnich postupt (Hendl, 2016). Klasicky kvalitativni vyzkum nejdfive vybira
téma a nasledné stanovuje zakladni vyzkumné otazky. Mezi nejvétSi prednosti
kvalitativniho vyzkumu patfi napfiklad: ziskavani podrobného popisu skupiny Ci

jedince, navrhovani teorii feSeni a dalsi.

6.5.2 Metoda sbéru dat

Jako nejvhodnéjsi metodou kvalitativniho vyzkumu pro ucely zavérecné prace byl
zvolen polo strukturovany rozhovor. Tato metoda ma pfedem dané schéma témat a
také volné pfidruzené otazky, oviem jejich poradi a formulace muze byt pozménéna
a pripadné mohou byt kladené otazky dovysvétleny. Tato metoda byla tedy zvolena
proto, aby bylo co nejlépe dosazeno hlavniho vyzkumného cile, tedy zjistit, jak
situaci hodnoti pracovnici tymu neboli respondenti a také jejich vlastni nazor na

danou problematiku.

6.5.3 Schéma polo strukturovaného rozhovoru

Ke spiInéni cild vyzkumné &asti zavérecné prace byly vytvofeny dil&i vyzkumné
otazky (DVO1, DVO2, DVO3), kterym podléhaji jednotlivé tazatelské otazky (TO),

které znéji nasledovné:
DVO1: Do jaké miry je v projektovém tymu naplfiovana tymova dynamika?
- TO1: Jakym zpUsobem komunikujete uvnitf tymu?

- TO2: Pfijdou Vam sdéleni od ostatnich ¢lend tymu jasné srozumitelné? Pro¢

ano/ne?
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- TO3: Jakym zpusobem postupujete, kdyZz Vam neni néco jasné?
- TO4: Jakou roli v tymu zastupujete a jaké jsou VaSe odpovédnosti?

- TOS: Jakeé jsou VaSe nejsilngjSi motivacni faktory k tomu, abyste pinil zadané

cile?
DVO2: Jakym zplsobem probiha hodnoceni ¢lent tymu?

- TOG6: Jakou metodou Vas hodnoti vedouci projektu?

TO7: Jak Casto hodnoceni probiha? Vnimate to jako dostacujici?

TO8: Jakym zplsobem probihal Va§ nabor do projektového tymu?
- TO9: Na co se Vas nadfizeny pfi hodnoceni zaméfuje?

DVQOa3: Jaky druh nebo typ diverzity je v tymu nejvice zastoupen a vede k inovativni

tenzi v tymu?

TO10: Jaké je VaSe vzdélani a profesni zaméreni?

TO11: Kolik je Vam let a kde jste se narodil?

- TO12: Mate né&jaké povédomi o pojmu tymova diverzita? Pokud ano, co o ni
vite?

- TO13: Prijde Vam, ze mladsi/ starSi Clenové tymu pfinaSeji inovativni
napady? Pokud ano, vnimate to jako pfidanou hodnotu nebo jako problém?

6.6 Rozhodnuti o vyzkumném vzorku a prostredi

Vzorkem pro vyzkumnou Cast zavérecné prace se stali pracovnici projektu IPAS,
ktefi na projektu pracuji jiz od jeho pocCatku tedy od roku 2018. Jako metoda vybéru
respondentu, pro dosazeni cild vyzkumné &asti, byla zvolena metoda zamérného
vybéru. Po respondentech bylo pozadovano, aby na projektu pracovali od samého
pocatku z toho duvodu, aby byla problematika prozkoumana do co nejvétsi hloubky.

TFi ze Ctyf rozhovorl probihaly v pracovnim prostfedi projektového tymu, tato
moznost se respondentum jevila jako nejvhodnéjsi, protoze se v tomto prosttedi citi
dobfe. Posledni zrozhovord probéhl v domacim prostiedi, avSak pomoci

komunikacniho programu Skype, z ddvodu nafizené karantény respondenta.
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6.6.1 Charakteristika respondentt
Respondent A

Respondentovi A je 32 let a narodil se v Moravské Trebove. Ma bakalarske vzdélani
jako strojni inzenyr a momentalné studuje magisterské studium v oborou
managementu. Ve spole&nosti SA pracuije jiz 6 let. Do spoleénosti nastoupil ihned
po dokoncCeni bakalarského studia na pozici specialisty pro vyvoj sériového feseni.
Poté prestoupil do oddéleni pfed vyvoje elektroniky a v roce 2017, mu vySSi
management oznamil vizi o inteligentnim asistentovi ve vozech, tak se zrodil projekt
IPAS. Respondent A je na pozici projektového manazera a mezi jeho odpovédnosti
patfi koordinace tymu a planovani dalSich krokl projektu. Jeho nejvétsi
odpovédnosti je pfedevsim cely projekt a projektové finance.

V praci ho pfedevS§im motivuje publicita v ramci koncernu a tvoreni technickych
inovaci. Dale ho také motivuje to, aby byl oproti koncernovym partneriim vyvojové
stale napfed, proto se snazi byt v praci co nejpeclivéjSi, nejrychlejSi a dal nez
ostatni.

Respondent se pfimo zodpovida tymovému koordinatorovi, ktery ho hodnoti formou
hodnoticiho pohovoru jednou tydné, kdy mu prezentuje konkrétni vysledky, na které
se zaméfuji a dale konzultuji postupy do budoucna. Hodnoceni vnima jako
dostatecné. Oduvodnuje to tim, Ze je vzdy dobfe informovovan o svém hodnoceni

a vSe probiha tak, jak ma.

Komunikace je podle respondenta na velice dobré urovni, kdyz mu neni néco jasné
rozebird problém do detaill, dokud mu neni vSe vysvétleno a nikdy neodchazi
z meetingu, aniz by dokonale porozumél tomu, co se mu druha strana snazila fict.
O pojmu diverzitni tym ma projektovy vedouci SirSi rozhled a je toho nazoru, Ze

diverzita je v tymu na takové urovni, jaké ma byt.

Respondent B

Respondentovi B je aktualné 31 let. Narodil se a vyrustal ve Svitavach. Jeho nejvyse
dosazené vzdélani je stfedoSkolské s maturitou v oboru elektrotechniky. Pro
spoleénost SA pracuje jako externi zaméstnanec jiz patym rokem. Na své pozici
Specialista instalace hardwaru do vozl pracuje od roku 2017. Do projektu IPAS byl

pfibran na jeho pocatku. Jeho nabor do tymu probihal formou Assesment centra,
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kdy prakticky predvedl| své znalosti a zkuSenosti a dokazal logovaci zafizeni zapojit

rychleji a kvalitnéji nez ostatni uchazeci.

V tymu IPAS tedy zastupuje hardwarovou stranku, tim je na mysli zapojovani
logovacich zafizeni a pfiprava vozl. Mezi jeho dalSi odpovédnosti patfi
komunikace a tvorba objednavek hardwarovych souclastek od dodavatelu.
PfedevSim nese zodpovédnost za sledovani vysledkld testovacich aut projektu
IPAS.

NejsilngjSim motivacnim faktorem respondenta jsou penize. DalSim jeho
motivacnim faktorem, ktery ho motivuje je to, Zze chce své zadané ukoly plnit
spravné a v fadnych terminech, pfedevsim proto, aby své tymové kolegy nezklamal
a aby se na né&j mohli dale spolehnout. Z osobniho pohledu respondenta, probiha
hodnoceni nejCastéji osobné, formou hodnoticiho pohovoru zhruba jednou tydné,
coz je podle respondenta dostatecné.

Pojem tymova diverzita respondentovi nic nefika, ale po vysvétleni tohoto pojmu je
toho nazoru, Ze diverzita se v tymu nenachazi, argumentuje to tim, ze tym je plné

zastoupen muzi ve stejné vékové kategorii.

Respondent C

Respondent C je nejmladSim &lenem tymu, je mu 27 let. Narodil se a vyruistal
v Praze. Jeho nejvySe dosazené vzdélani je vysokoSkolské v oboru IT. Do
spoleénosti SA nastoupil ihned po dokondeni studia, na pozici specialisty tvorby
softwaru. Do oddéleni pfed vyvoje elektroniky byl pfijat na zakladé pracovniho
pohovoru. Do projektu IPAS byl pfibran pfi jeho zrodu.

Mezi jeho hlavni odpovédnosti a pracovni €innosti patfi analyza dat ze zkuSebnich
vozU a jejich nasledna uprava a interpretace pro ostatni Cleny tymu &i vySSi
management. Za nejsilnéjSi motivacni faktory povazuje to, kdyz vidi dokonCeny
projekt, ktery jde do sériové vyroby a konkurencni automobilky tuto inovaci nemaji.
Podle respondenta hodnoceni nej¢astéji probiha formou hodnoticiho pohovoru, kde
s vedoucim projektu konzultuji analyzu dat, vzniklé problémy a dalSi potfebna
feSeni. Mimo pravidelné tydenni meetingy, na kterych se nestihne vSe dostatecné
probrat, vnima své osobni hodnoceni jako nedostatecné, jelikoz problémy v analyze

dat vznikaji pomérné Castéji.
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Respondent povazuje komunikaci vtymu za efektivni, a to hlavné z divodu
naprosté srozumitelnosti sdélenych ukola. Dale je respondent toho nazoru, ze
komunikace je na dobré urovni diky skvélé atmosféfe v tymu a mimopracovnich
vztaht. O pojmu tymova diverzita ma respondent alespori malé povédomi. | pfes
blizSi vysvétleni je ovSem také jako respondent B zastance toho, Ze projektovy tym
neni diverzitni. Jelikoz je nejmladSim ¢lenem tymu, nékdy vnima napady starSich

ne za inovativni, ale ovérené jejich letitou praxi.

Respondent D

Poslednimu respondentovi vyzkumného Setfeni je 44 let narodil se v Nymburce a
se svou rodinou Zije nedaleko tohoto mésta. Ma vysokoskolské vzdélani v oboru IT.
Pro spoleénost SA pracuje jako externi zaméstnanec, do projektového tymu IPAS
nastoupil tésné pfed jeho vznikem formou assesment centra, kde pfedved| své
programatorské dovednosti. V tymu zatupuje pozici specialisty integrace systému
do vozu a mezi jeho hlavni odpovédnosti patfi zhotoveni jiz konkrétnich funkci tak,
aby spravné fungovali a jejich nasledné nahravani do systému prototypového

vozidla.

Mezi nejsilnéjSi motivacni faktory fadi respondent osobni rozvoj jeho dovednosti,
které pak dokaze implementovat i do jinych projektu, ve kterych se angazuje. Dale
mezi nejvétsi motivacni faktory Fadi moznost prace z domova, diky které mize travit
vice Casu srodinou. Podle respondenta probiha hodnoceni nejCastéji formou
hodnoticiho pohovoru a metodou sebehodnoceni. Pfedevsim se podle respondenta
klade duraz na sebemensi detaily, proto aby byl systém bezchybny a aby byl co
nejlépe od prezentovany vysSimu managementu. Prabéznost hodnoceni pfijde

respondentovi dostacuijici.

Podle respondenta probiha komunikace nejCastéji osobné a skrze Skypové
schuzky, ty respondent vyuziva kvuli ¢asté praci z domova. Sdéleni mu pfijdou
jasna a srozumitelna, pokud si neni nécim jisty nebo mu neni néco jasné, neboji se
zeptat projektového manazera ¢&i ostatnich kolegl, diky dobrym vztahim na

pracovisti.

O pojmu diverzitniho tymu ma respondent zakladni povédomi a uvédomuje si, ze

diverzita v pracovnim tymu vede k vétSi efektivnosti v tymu. Jako nejstarsi ¢len tymu
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vnima napady mladsSich generaci za inovativni a zaroven je vita z ddvodu vyzvy a

svého sebe rozvoje.

6.7 Sbér dat a jejich interpretace

U dvou respondentul bylo pouzito zaznamové zafizeni na mobilnim telefonu, pomoci
kterého byly jednotlivé rozhovory nahravany. U tfetiho respondenta bylo pouZito
nahravani Skypové schlizky. Ctvrty respondent s nahravanim nesouhlasil, toto

rv  wavos

Vv,

respondenta. Poté byly zaznamenané rozhovory pfepsany do pisemné formy, tak
aby je bylo mozné zapracovat do zavére¢né prace a nasledné vyhodnotit. U
respondenta, ktery nahravani odmitl, navic probéhl telefonni hovor, pfi kterém byly
dovysvétleny nejasné odpovédi. VSechny rozhovory v pisemné podobé byly
vloZeny do jednotného souboru, ve kterém nasledné probéhla tvorba kédu, které se
rozdélily do jednotlivych kategorii. Konkrétni znéni rozhovort je k nahlédnuti
v pfiloze (Pfiloha €.1).

6.8 Vysledky vyzkumného Setreni

V nasledujici kapitole budou pfedstaveny vysledky polostrukturovanych rozhovord,
které probéhly s respondenty vyzkumné €asti zavéreCné prace. Po zminovaném
koédovani, probéhlo rozdéleni do tfi kategorii, pficemz kazda z kategorii odpovida
na jednu z dilCich vyzkumnych otazek. U kazdé z otazek byly vydefinovany
poznatky, které vzeSly z odpovédi respondentl. V posledni fadé je kompletné

shrnuto vyzkumné Setieni, které odpovida na hlavni vyzkumnou otazku.

Dale byla vytvofena pfehledna tabulka, ktera obsahuje kazdou dilCi otazku,
pfifazenou kategorii a vytvorené kody (viz. Tab.1).
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Tab. 1 Prirazené kody a kategorie k diléim vyzkumnym otazkam

hodnoceni ¢lend tymu?

Dili vyzkumna otazka Kategorie Kody
DVO1: Do jaké miry je Srozumitelna
v projektovém tymu Funké&nost komunikace, motivace,
napliovana tymova tymové role, atmosféra
dynamika?
DVO2: Jakym Osobni rozhovor,
zpusobem probiha Dostate&nost pravidelnost, duraz na

vysledek

DVQO3: Jaky druh nebo
typ diverzity je v tymu
nejvice zastoupen a
vede k inovativni tenzi

v tymu?

Inovativni koheze

Homogenita, nevnimani

inovativnosti

DVO1: Do jaké miry je v projektovém tymu napliovana tymova dynamika?

Kategorie 1: Funkcnost

Kédy: Srozumitelna komunikace, atmosféra, motivace, tymové role

Z odpovédi respondentd je jasné, ze tymova dynamika uvnitf projektového tymu je

co mozna nejvice funkcéni. Pocinaje kvality komunikace se vSichni respondenti

shodli na tom, Ze komunikaci v tymu povazuji za efektivni. Napfiklad respondent A

hodnoti kvalitu komunikace nasledovné: ,Tak vzhledem k tomu, Ze ty stand upy

samotny probihaly individualné, tak jsem je nikdy neopoustél tak, abych dokonale

neporozumél tomu, co mi ta druha strana chce frict, takze jsme se vzdycky dohodli.”

S komunikaci je Uzce spjata atmosféra v tymu, tu z vypovédi respondenti muzeme

vyhodnotit jako velice kladnou. Respondent C se pak k atmosféfe a komunikaci

uvniti tymu vyjadfuje takto: ,Ano sdéleni mi prijdou naprosto srozumitelny, myslim
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Si, Ze je to pfedevsim kvili atmosfére v tymu, tim mam na mysli, Ze se vsichni dobfe

zname a mame skvély i mimopracovni vztahy."

Motivaci v projektovém tymu muzZeme pfirovnat k Maslowové pyramidé lidskych
potfeb a z vypovédi respondentd vyvodit to, Ze jsou v tymu zastoupeny minimalné
tfi urovné potieb, napfiklad z vypovédi respondenta A mizeme vidét, Ze jeho lidské
potfeby jsou vtymu predevSim uznani a seberealizace: ,Jednoznacné tvorfeni
inovaci a publicita v ramci koncernu, to jsou asi moje nejvétsi motivace. A jesté mé
obrovsky motivuje to, abychom byli napfed oproti koncernovym partneram, to mé
vede k tomu abych byl jesté rychlejsi a jesté dal.“

Co se tyCe tymovych roli, podle teorie vime, Ze podle Belbina je proto, aby tym
fungoval co nejefektivnéji potfeba, aby z jeho deviti slozkového modelu byly v tymu
zastoupeny minimalné Ctyfi role. Kazdy z respondentu totiz zastupuje odliSnou roli
napfiklad respondent B je podle teorie pfifazen kroli realizatora na zakladé
nasledujici odpoveédi: ,Ja zastupuju, spis tu hardwarovou stranku, takZze zapojovani
loggert a pfiprava voz(d.“ Z vypovédi respondenta A pak mizeme zjistit, Ze podle
Belbina zastupuje roli koordinatora: ,No to je zajimava otazka, ta role je koordinacni
tzn. jestli se projekt sklada ze Ctyr nebo péti iniciativ, nebo lip feCeno z miniaturnich
pracovnich skupin, ktery maji néjaky svoje ukoly za ucelem soubéznyho plnéni
projektovych Casti, tak v podstaté Cisté koordinacni a ¢astecné tvurci, planovaci,
mam odpovédnost za projekt a projektovy finance a v podstaté za to, aby ty projekty
kontinualné bézely, pinily dilCi vysledKy, ktery se navzajem prolinaji v tom hlavnim
projektu.”

Celkové tedy z vypovédi respondentll muzeme potvrdit, Ze tymova dynamika
v tymu je napliovana a je funkcni, diky efektivni komunikaci, dobré atmosfére v

tymu, vyborné motivaci a zastoupeni Sirokého spektra tymovych roli.
DVO2: Jakym zpusobem probiha hodnoceni élend tymu?
Kategorie 2: DostateCnost

Kédy: Osobni rozhovor, pravidelnost, ddraz na vysledek

VSichni dotazovani respondenti se shoduji vtom, Ze nejCastéji jsou hodnoceni
formou hodnoticiho pohovoru, pfi kterém se vSak jejich nadfizeny zaméruje pouze
na vysledky, a ne na ostatni kritéria, tedy na pracovni a socialni chovani, které pak
neumoznuji objektivnost hodnoceni. Toto potvrzuje napfiklad respondent A svymi
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slovy nasledovné: ,V tomhle pfipadé mé hodnoti koordinator a vzdycky mé hodnoti

podle toho, jaky kroky jsem podnikl a jaky realny vysledky vypadly.

VSichni respondenti az na jednoho se pak shoduji v tom, ze hodnoceni vnimaji jako
pravidelné. Respondent D komentuje pravidelnost hodnoceni nasledovné: ,No
probiha to, jak jsem rikal jednou do tydne to je pravidelny, jen malokdy se stane, Ze
by na to nebyl ¢as, protoze je to pro celej koncern dllezitej projekt. Za sebe osobné

muzu fict, Ze mi to vyhovuje a nemam s tim Zadnej problém.*

Z odpovédi respondentll tedy muZeme vyvodit, Ze hodnoceni v tymu nejcastgji
probiha formou hodnoticiho pohovoru, které probiha pribézné avsak na druhou
stranu se hodnotici zaméfuje pouze na kritéria vysledkl prace, coz muze vést
k neobjektivnosti hodnoceni pracovnikl. Proto by se mél projektovy vedouci zaméfit

i na kritéria pracovniho a socialniho chovani.

DVO3: Jaky druh nebo typ diverzity je vtymu nejvice zastoupen a vede

k inovativni tenzi v tymu?
Kategorie 3: Inovativni koheze
Kédy: homogenita, nevnimani inovativnosti

Jelikoz projektovy tym pfinasi inovace do automobill, je potfeba, aby u néj bylo
podporovano inovativni mysleni. Jednou z hlavnich moznosti, jak podporovat
inovativnost je diverzita. Ta je bohuzel v tymu IPAS na nizké urovni, tym je totiz
v plné muzském zastoupeni, vék pracovnikl je vrozmezi 30 az 40 let. VSichni
pracovnici maji technické vzdélani a pfedchozi pracovni zkuSenosti v technickém
vyvoiji, proto respondentim pojem tymova diverzita nic nefika, nebo o ném maji jen
zakladni pfehled napfiklad respondent C odpovida: , Tipnul bych si asi, Ze rozdilnost
lidi v préaci. Co bych o ni tak védél je jen to, Ze treba jestli jsou v tymu zastoupeny
rtzné etnické kultury nebo lidi, co maji napfiklad jiny $koly. Vic mé momentalné asi
nenapada.” Respondent A na otazku, zdali vnima to, jestli starsSi ¢i mladsi Clenové
tymu pfinadeji inovativni feSeni probléml odpovida nasledovné: ,U nas se tohle
neda v podstaté vyhodnotit, protoZze kromé jednoho Clena jsme vSichni vékové
stejny, ale kdyz to srovnam, mame tu dva starSi Cleny a je nutno fict, Ze tihle dva se
na projekt divali kritiCtéji a realnéji a dokazali daleko snaz predikovat problem
dopredu a ten zbytek to jsou vic dynamicti, kreativni pracovnici s niZsi kvalitou toho
vyhodnoceni, jestli to je proveditelny nebo neni.”
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Z vypovédi respondentl je jasné, Ze diverzita se v tomto tymu neprojevuje. Proto je
dalezité, aby se projektovy vedouci, nebo koordinator oddéleni zaméfili na to, aby
diverzita byla podpofena a tim padem bylo pfispivano k inovativnimu mysleni tymu,
které je pro tym, ktery pFinasi inovativni FeSeni pro spoleénost SA a cely koncern
skupiny Volkswagen dullezitym faktorem.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo zjistit, jak funguje projektovy tym v technickém vyvoji
SA. Lze fici, Ze cil bakalafské prace byl spinén.

Pfed vyvojovy tym ma velice téZkou praci, museji totiz pfinaset inovacni napady,
techniku a feSeni do vozu, které konkurence nenabizi, ba dokonce nevyviji. Proto
je dulezité, aby projektovy tym fungoval co nejefektivnéji, k tomu je z pohledu
zavérecné prace za potrebi, aby v tymu, co nejlépe fungovala tymova dynamika,
ktera obsahuje faktory spravné definovanych cili a norem a dobrého vedeni fizeni
tymu. Pfedevsim jsou pak velice dilezité faktory motivace a stimulace pracovnika,
komunikace a interakce, atmosféra vtymu a systém pozic a roli. Dale je pro
projektovy tym dullezité, aby byla co nejvice podporovana inovativnost jeho mysleni,
k tomu z pohledu zavérecné prace nejvice napomaha diverzita v tymu, ktera pfinasi
8irSi spektrum moznosti pohledu a FeSeni zadanych ukold, nebo vzniklych

problému.

Teoreticka Cast bakalarskeé prace je tady zaméfena na definovani a teoreticky popis
pojmU tym a tymova dynamika, systém pozic a roli, komunikace a interakce a jako
posledni je teoreticka ¢ast zaméfena na hodnoceni pracovnikd. Vyzkumné Setfeni
pak analyzuje data, ktera jsou ziskana za pomoci polostrukturovanych rozhovor(
s pracovniky projektového tymu. Diky témto polo strukturovanym rozhovoram, byla
ziskana data, ktera dale odpovidaji na predem definované dilCi vyzkumné otazky,
které dohromady odpovidaji na hlavni vyzkumnou otazku a tim padem zjistuji, jak

projektovy tym funguje.

Z vysledku vyzkumu Ize tedy fici, ze projektovy tym funguje velice dobfe v ohledu
napliiovani a fungovani tymové dynamiky, a to pfedevsim v motivacnich faktorech,
komunikaci a interakci, zastoupeni tymovych roli a dobré atmosféfe v tymu.
V dalSim dil¢im cili zavérecné prace, ktery se zaméfuje na hodnoceni pracovniku
bylo zjisténo, Ze hodnoceni pracovnikil nejCastéji probiha formou hodnoticiho
pohovoru a je pravidelné, coz je velice dulezité, protoze pracovnici v tymu nemaji
Spatné mésice nebo tydny, ale mohou mit Spatné dny, ba dokonce i hodiny. Na
stranu druhou se nadfizeny pracovnikl tymu zaméfuje pfi hodnoceni pouze na
kritéria vysledkl prace, a ne na dalSi podstatna kritéria. V posledni casti

vyzkumného Setfeni bylo zjiSténo, Ze v tymu je zastoupena pouze vékové diverzita,
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a to pouze v minimalni mife, jelikoz vékové rozmezi pracovnikl tymu je 30 az 40
let. To je z pohledu zavérecné prace pro tym nedostatecné, jelikoz tym, ktery ma
pfinaset inovace nejen pro spoleénost SA, ale pro cely koncern spoleénosti

Volkswagen Group, ma mit co nejlépe podporované inovativni mysleni tymu.

Pfinosem pro projektovy tym by tedy mohlo byt zlepSeni hodnoceni pracovniki
v ohledu kritérii hodnoceni. Tedy aby se nadfizeny pracovnik pfi hodnoceni ¢lenu
tymu zaméfil i na kritéria pracovniho a socialniho chovani, které umoznuji uplnou

objektivnost hodnoceni tymu.
Hlavnim pfinosem pro projektovy tym IPAS by poté bylo zvétSeni podpory
inovativniho mysleni navySenim diverzity tymu, a to pfedevSim v ohledu genderu a

informativni diverzity, jelikoz je tym slozen pouze z muzského =zastoupeni

s technickym vzdélanim a totoznymi pfedchozimi pracovnimi zkusenostmi.
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Priloha 1 Kompletni rozhovory s respondenty projektového tymu

Rozhovor s respondentem A

Vyzkumnik (V): Jakym zplsobem komunikujete uvnitf tymu?

Respondent (RA): Samotna komunikace je na bazi na kazdodenniho miniaturniho
stand-upu, ktery probiha individualné s kazdym ¢lenem tymu. Pfimo v kancelafi, co
se tyCe synchroniza¢nich a planovacich meetingl tak se vlastné jednou tydné déla
hodinovy meeting, kde si fikame, jaky je bézici plan, jakym aktivitam se budeme
vénovat v nasledujicim tydnu az 14 dnu a pfipadné konzultujeme nové oblasti, které

je pokryt v ramci projektu.
V: Pfijdou vam sdéleni jasné srozumitelné?

RA: Tak vzhledem k tomu, Ze ty stand-upy samotny probihaji individualné, tak jsem
je nikdy neopoustim tak, abych sdéleni dokonale porozumél, co mi ta druha strana

chce fict, takze se vzdycky dohodneme.
V: Jak postupujete, kdyZ vam neni néco jasné?

RA: Vzdycky bylo potfeba ten problém, pfipadné tu véc rozebrat na atomy, tzn. ve
chvili, kdy ten kolega, ktery mél specializace na néjakou oblast se rozhodl vyuzit
néjakyho novyho postupu nebo pracovat na novym tématu. Tak jsem po ném nejdfiv
chtél rozebrat pfiCiny jeho rozhodnuti a nasledné vydedukovat, jestli to jeho
rozhodnuti je postaveny na spravnych vstupech a opravdu plni to co on chtél a jestli

je to v souladu s projektovym planovanim a projektovou strategii.
V: Jakou roli v tymu zastupujete a jaké jsou vase odpovédnosti?

RA: No to je zajimava otazka, ta role je koordinacni tzn. jestli se projekt sklada ze
Ctyf nebo péti iniciativ, nebo lip fe€eno z miniaturnich pracovnich skupin, ktery maj
néjaky svoje ukoly za ucelem soubé&znyho pInéni projektovych Casti tak v podstaté
Cisté koordinacni a Caste€né tvarc€i, planovaci, mam odpovédnost za projekt a
projektovy finance a v podstaté za to, aby ty projekty kontinualné bézeli, plnily dilCi

vysledky, ktery se navzajem prolinaji v tom hlavnim projektu.

V: Jaké jsou VasSe nejsiln€jSi motivacni faktory?
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RA: Jednoznacné tvofeni inovaci a publicita v ramci koncernu, to jsou asi moje
nejvétsi motivace. A jesté mé obrovsky motivuje to, abychom byli napfed oproti
koncernovym partnerim, to mé vede k tomu abych byl jeSté rychlejsi a jesté dal.

V: Jakou metodou vas hodnoti nadfizeny?

RA: V tomhle pfipadé mé hodnoti koordinator a vzdycky mé hodnoti podle toho,
jaky kroky jsem podnikl a jaky realny vysledky vypadly. Jestli ten strategickej plan,
ktery mame je nastavenej a opfenej o logicky vstupy a jestli byl néjakym vstupem
realistickej. Mame vlastné celej ten projekt rozdélen do takovych riznych neoficialni
sprintu, takovejch smycek, pfi¢emz kazda ta smycka ma svuj dil¢i vystup. Pokud je
ten vystup korektni, tak jsem hodnoceny pozitivné, pokud kvalitni neni musim pfejit
k opatfenim, ktery zaruCi ze pfi dalSi smyCce bude ten vystup dobrej. Ve svi
podstaté je toto bézny pro agilni projekty.

V: Jak ¢éasto?

RA: Vzhledem k tomu, Ze s koordinatorem jsme se taky synchronizovali jednou
tydné a vlastné jsme spolu mluvili na obdenni bazi, tak jsem vzdycky dobfie
informovany o svém hodnoceni. Takze to vlastné probiha hladce.

V: Jak se do tymu IPAS dostal? Vy jste vlastné projekt vymyslel Zze?

RA: Nefekl bych ze jsem to vymyslel sam. Ja jsem vlastné nastoupil do tématu pred
vyvoje MOD funkci, pficemz Inteligent Personal Assistant bylo téma, se kterym za
mnou priSel tfipismenkovy vedouci, ktery mi fekl, aby se toto téma rozvinulo. Ono
to vlastné nebylo nijak ohraniceny, byla to jenom vize a tu vizi bylo tfeba rozpracovat
a moji roli bylo zacit na ni pracovat, pfipravit koncept, ten koncept si u toho vedeni
obhajit a po tyhle obhajobé zacit pracovat na né&jakych dilCich korcich, ktery

povedou smérem k sériovy specifikaci.
V: Na co se pfi hodnoceni koordinator zaméruje?

RA: Tak protoze koordinator je hodné technicky, tak se zaméfuje zejména na kvalitu
technického zpracovani toho, co nam dodavatel dodava a potazmo to co mi

dodavateli zadavame.
V: Jaké je VasSe vzdélani a profesni zaméreni?

RA: UpIné odliny. Jsem strojni inZzenyr coz znamena, Ze k tomu tématu nemam

zas tak blizko, ale na stfedni Skole jsem studoval elektrotechnickou se zaméfenim
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na automatizaci, takze aspon caste¢né néktery z téch postupl jsou mi blizky, na
druhou stranu moje role tady v tom neni Cisté technicka, ale koordinacni, a protoze
jsem absolvoval nékolik Skoleni projektovych fizeni a koordinace a zaroven jsem

studentem managementu tak je to v souladu s tim co délam.
V: Kolik je Vam let a kde jste se narodil?

RA: Zajimava otazka. Je mi 32 let a narodil jsem se v CR.
V: Mate néjaké povédomi o pojmu tymova diverzita?

RA: Podvédomi o pojmu tym diverzita? Je to v podstaté nastaveni, nebo ne
nastaveni, ale kazdej tym vyZaduje mit urCity svoje role a pro ty role je potfebny mit
lidi, ktery ty role spliiujou a ta diverzita je vyvazenost toho tymu. Ve chvili, kdy mas
slabyho €lena tymu, tak jak se fika, ze tym je silnej jako jeho nejslabsi Clen tymu. Ja
jsem vzdycky chapal tym tak, ze je potfeba, aby v ném byli lidi, ktery pini roli jakéhosi
vykonavatele a ktery maj ktyhle roli vztah. Treba z praxe, kdyz jsem nabiral
respondenta B, zamyslel jsem, Ze z néj udélam projektaka a trvalo mi, nez mi doslo,
Ze to neni véc, ktera by ho naplhovala. Jeho to nebavilo a nebyl tim padem schopnej
se na tu roli adaptovat a vlastné jsme dospéli k tomu, ze to neni nic do budoucna,
co by ho naplhovalo. Takze pro nas ted déla tu ruéni technickou praci. Po tomhle
zjisténi jsem zjistil, Ze ta diverzita v tymu je dllezita, protoze kdyZz mas v tymu 4
projektaky, tak ty, kdyby méli montovat loggery tak si tim Sroubovakem vypichnou
oCi.

V: Vnimate napady na feSeni problémd nebo ukoli od starSich nebo mladsich

kolegu jako inovativni?

RA: U nas se tohle neda v podstaté vyhodnotit, protoZze kromé jednoho Clena jsme
vSichni vékové stejny, ale kdyz to srovnam mame tu dva starsi €leny a je nutno fict,
Ze tyhle dva se na projekt divaji kritiCtéji a realné&ji a dokazali daleko snaz predikovat
problém dopfedu a ten zbytek to jsou vic dynamicti, kreativni pracovnici s nizsi

kvalitou toho vyhodnoceni, jestli to je proveditelny nebo neni.
V: To je vSe. Dékuji za Vas Cas a za poskytnuty rozhovor.

Rozhovor s respondentem B

V: Jakym zpusobem komunikujete v projektu IPAS?
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RB: Tak emaily, takZe jako elektronicka posta, méli jsme dfiv JIRU to je software na

ukoly, pak samoziejmé telefon a samoziejmé osobné.
V: Pfijdou Vam sdéleni od ostatnich ¢lend tymu jasné srozumitelné?

RB: No tak jako obcas jsou néjaky nevyjasnény véci, ale kdyz se na né zeptam po

druhy tak si je vyjasnime.

V: Jakym zpusobem postupujete, kdyz Vam neni néco jasné?

RB: Zeptam se, nejCastéji emailem nebo face to face, a hlavné taky po telefonu.
V: Jakou roli v tymu zastupujete a jaké jsou VaSe odpovédnosti?

VB: Ja zastupuju, spi$ tu hardwarovou stranku, takZze zapojovani loggeru, pfiprava
vozU a objednavky, néjaky sub-objednavky od ruznejch dodavatel ohledné ty
hardwarovy Casti. Moje odpovédnost je to logovani, za to jsem zodpovédnej.
Odpovédnost je hlavné logovani vysledku.

V: Jaké jsou VasSe nejsilngjSi motivacni faktory?

RB: Abych dostal vyplatu. Taky mé Zene to abych nezklamal kolegy. Nebo
nezklamal, aby na mé nebyli nastvany, Ze jsme néco udélal blbé. Proto to radsi
udélam v terminu a jak to chtéj.

V: Jakym zpusobem Vas hodnoti vedouci projektu?
RB: Osobné, formou rozhovoru.
V: Jak €asto to hodnoceni probiha? Je to pro Vas dostatecné?

To zalezi, kdyz jsou €innosti, ktery se opakuiji, tak jsem byl hodnocenej je za tu prvni
z téch Cinnosti. Jinak jednou tydné jsme méli poradu toho tymu, tam se zadavali
ukoly a fikalo se co se stihlo z minula, nebo jsme se sesli osobné a tam jsem

podaval to co jsem udélal a jak jsem to udélal.
V: Jakym zplasobem jste se dostal do projektovyho tymu?

RB: Dostal jsem se tam protoze se vyznam v autech. Dostal jsem se tam tak ze
potfebovali zapojit ten logger a $li za nama ja ho spravné zapojil, a tak jsem se tam

vlastné dostal.

V: Na co se nadfizeny b&€hem hodnoceni zaméfuje?
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RB: Na ty splnény ukoly. Pfidel jsem a fekl Ze to mam. Byla tam duvéra, a tak mi to

ani nekontroloval. V projektu kazdej vi o vSem, takze neni potfeba kontroly.
V: Jaké je VaSe vzdélani a profesni zaméreni?

RB: StfedosSkolské s maturitou elektrotechnika. Zaméreni je specialista na hardware

ve voze.

V: Kolik je Vam let a kde jste se narodil?

RB: 31 let, uz jsem starej a Svitavy, narodil jsem se ve Svitavach.

V: Mate néjaké povédomi o pojmu tymova diverzita?

RB: Tymova co? Nemam pojem. Chapu, co to je, ale nikdy jsem se s tim nesetkal.

V: Vnimate starSi, nebo Cleny jako pfinosce inovativnich napadi? Vnimate to

popfipadé jako problém nebo jako pfidanou hodnotu?

RB: ObcCas na to byl jinej nazor, ale jinak jako nepfiSel mi tam rozdil v téch
napadech, jestli to délal nékdo starsi nebo mladsi.

V: To je z mé strany vSechno a moc dékuju za rozhovor.

Rozhovor s respondentem C

V: Jakym zpusobem komunikujete uvnitf tymu?

RC: Tak momentalné uvnitf tymu komunikujeme predevsim elektronicky, nejCastéji
tedy prfedevsim skrze firemni Skype a email. Mimo pandemii komunikujeme taky
hlavné osobné, vétSinou s tim, kdo mi zadava ukol, nebo komu predavam potiebné

informace.
V: Pfijdou Vam sdéleni od ostatnich ¢lent tymu jasné srozumitelné?

RC: Ano sdéleni mi pfijdou naprosto srozumitelny, myslim si, Ze je to predevSim
kvuli atmosféfe v tymu, tim mam na mysli, Ze se vSichni dobfe zname a mame

skvély i mimopracovni vztahy.
V: Jakym zpusobem postupujete, kdyz Vam neni néco jasné?

RC: Ja jsem ten typ Clovéka co nejdfive zkusi svoje postupy, tim chci fict, Ze kdyz
jde napfiklad o zpracovani vysledku z fleetu, tak to zkusim séam, kdyZ si myslim ze
mam hotovo, jdu za tim, kdo mi to zadal, coz je nejCastéji vedouci projektu a ten je
bud’ spokojeny nebo da néjakou vytku.
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V: Jakou roli v tymu zastupujete a jaké jsou VaSe odpovédnosti?

RC: Ja zastupuju analyzu sesbiranych vysledkd z nasich aut. To znamena Ze ty
jedni¢ky a nuly davam dohromady a pfevedu je do jejich pravych vyznamu
napriklad, nase loggery zjisti, jak Casto vypinate napfiklad systém start stop a ja to
dokazu vyjadfit procentualné. Odpovédnost pak mam predevsim za spravnost téch
Cisel, pak v nich hledat napfiklad chyby rozpoznat, Ze logger néco sbira Spatné. A

do budoucna navrhovat, na co se zaméfit pfi analyze.
V: Jaké jsou VasSe nejsilngjSi motivacni faktory?

RC: NejsilngjSi motivacni faktor je asi to, kdyz je nejen tenhle, ale jakykoliv projekt
dokonceny a je to néco co jesté zadna automobilka nema. Vlibec nejlepsi je pak
kdyz se dostane projekt do série, coz doufam se stane i u tohoto, ale uvidime. Pak
jsou tady taky hlavné penize a pracovni doba, kterou mam flexibilni a mam taky

moznost Cerpat home office.
V: Jakym zpusobem Vas hodnoti vedouci projektu?

RC: Tak hodnoceni probiha kazdy tyden formou nasich pravidelnych meetingu, ale
tam se vétSinou nestihne vSechno. Takovy hodnoceni vic do hloubky pak probiha
asi tak, ze si mé zavola vedouci projektu a ja mu ukazuju v ¢em jsou nejvétSi chyby,

jak by se mohli feSit, popfipadé jak jsme je vyresili.

V: Na co se nadfizeny b&éhem hodnoceni zaméfuje?

V: Jak €asto to hodnoceni probiha? Vnimate to jako dostacené?

RC: Jak jsem fikal no, meetingy mame kazdy tyden, konkrétné ve Ctvrtek. Ty moje
osobni jsou pak dost nepravidelny a mozna bych uvital, aby probihali Castéji,
protoze nékdy je potfeba fesit problémy hned, a ne ¢ekat az bude mit vedouci €as.

V: Na co se hodnotici zaméfuje?

RC: Pfi hodnoceni se $éf zaméfuje na to, co jsem udélal a jak jsem to udélal, kdyz

je to z jeho pohledu Spatné hledame, jak to pro pfisté délat spravné.
V: Jaké je vaSe vzdélani a profesni zaméreni?

RC: Vysokoskolské IT, profesni zaméreni je tvorba softwar( a analyza sesbiranych
dat
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V: Kolik je Vam let a kde jste se narodil?

RC: Je mi 26 let a narodil jsem se a vyrustal v Praze.

V: Rik& Vam néco pojem diverzitni tym?

RC: Tipnul bych si asi Ze rozdilnost lidi v praci. Co bych o ni tak védél je jen to, ze

tfeba jestli jsou v tymu zastoupeny rizné etnické kultury nebo lidi co maji napfiklad

jiny Skoly vic mé momentalné asi nenapada.
V: Vnimate napady nebo feSeni mladSich nebo starSich ¢lend tymu jako inovativni?

RC: Jelikoz jsem asi nejmladSi Clen tymu, tak mi pfijde ze starSi Clenové tymu
prinaseji jejich letité zkuSenosti. Nékdy mi pfijde, ale Ze jejich zpusoby feSeni jsou
dost konvencni, coz mi nékdy jako problém teda pfijde.

V: To je posledni véc, na kterou jsem se zeptal, dékuji Vam za Vas Cas.

Rozhovor s respondentem D

V: Jakym zpusobem komunikujete uvnitf tymu?

RD: Tak nejvic asi komunikujeme osobné jako v tyhle situaci. Tim myslim, Ze se
schazime osobné, jsme maly oddéleni, ktery funguje mimo areal Cesany, v malym
kanclu, takze se nejCastéji potkavame osobné. Za mé osobné jesté hodné vyuzivam
moznosti home officu, takZze hodné komunikuju skrze elektronicky komunikacni

kanaly, takze pomoci Skypu.

V: Pfijdou vam sdéleni od ostatnich ¢lenu tymu jasné srozumitelné? Pro€ ano nebo

ne?

RD: Urcité ano. Ja na svych ukolech v IPASu pracuju pfevazné sam a ty ukoly mi
zadava projektovy vedouci, on je takovej no hlavné vstficnej a dobfe se zname to
znamena, ze se ho vlibec nebojim zeptat a pak je takovej, Zze ty budouci kroky, o
ktery se predevSim staram chce feSit hodné do hloubky, tak aby byli pfed
koordinatorem nepruUstfelny, takze vzdycky vSechno vysvétli jasné obCas se v tom
Stoura fakt hodné takze mu to dyl trva, ale jo pfijde mi to vzdycky srozumitelny.

V: Jakym zpusobem postupujete, kdyz Vam neni néco jasné?

RD: No, jak jsem fekl, tak s projektakem a vlastné celkové diky tomu, jak jsme maly
se vSichni dobfe zname, takZe i pfes moji takovou uzavienou povahu se nebojim

znova zeptat tak aby mi bylo vSechno jasny.
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V: Jakou roli v tymu zastupujete a jaké jsou VaSe odpovédnosti?

RD: Tak moje pozice je integrace systému do vozu, ztoho i plyne, Ze moje
odpovédnost je teda konkrétné u IPASu takova, Ze vyrobim ty uz konkrétni use casy
a nahravam je do auta, zatim teda do prototypovyho, ale i tak je to dost narocny. No
a pak jsem samozfejmé odpovédnej za to, aby to fungovalo, mi to zatim jen parkrat
do roka prezentujeme oddélenim, ktery stojej nad nama, nebo marketingu, takze
hlavni je, aby pfi ty testovaci jizdé jim to auto samo nabizelo ty prediktivni funkce,
jako je tfeba vyhfivani sedacky, playslisty a navigace s tim se taky vaze tfeba i ten
design ty vyskocCeny funkce na infoteinmentu.

V: Jaké jsou Vase nejsilngjSi motivacni faktory k tomu, abyste plnil zadané cile?

RD: No pro mé hlavné asi to, Zze diky tomu ze délam ty budouci kroky projektu, tak
vzdycky délam néco novyho, co mé obohati o novy zkuSenosti, ktery ja jsem pak
schopnej vyuzit, a i tfeba implementovat na jiny projekty do kterych jsem pfibrane;.
A pak jsou tady pro mé dulezity taky ty benefity hlavné teda jak jsem fikal ten home
office, protoze mam rodinu a dojizdim kazdej den, tenhle benefit mi dava moznost
byt vic doma, protoze se taky stava, Zze kdyz nam hofi terminy, tak jsem tu od rana

az do vecera i pres tu moznost flexibilni pracovni doby.
V: Jakou metodou Vas hodnoti vedouci projektu/ vas nadfizeny?

RD: Metodou to nevim, vim Ze nejCastéji se schazim nebo spi$ pravidelné, protoze
je to kazdy tyden s projektakem osobné a na spoleCnym synchru to je vlastné
meeting se vSema kolegama, ktery se na projektu podilej a je to formou pohovoru.
Taky mé nékdy hodnoti tak, ze ja za sebe zhodnotim, jak jsem si s ukolama poradil
a jak to vlastné funguje, jestli to odpovida jeho pozadavkim a v podstaté na kolik
procent jsem to spinil.

V: Jak €asto hodnoceni probiha? Vnimate to jako dostacujici?

RD: No probiha to, jak jsem fikal jednou do tydne to je pravidelny, jen malokdy se
stane, Ze by na to nebyl €as, protoze je to pro celej koncern dulezitej projekt. Ty
moje vysledky, co zasilam, to se liSi podle toho za jak dlouho to zadani vypracuju.

Za sebe osobné muZu fict, Ze mi to vyhovuje a nemam s tim Zadnej problém.

V: Jakym zpusobem probihal Vas nabor do projektového tymu?
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RD: Nabor no to bylo docela naro€ny ja jsem totiz externi zaméstnanec a do toho
tymu jsem se dostal skrze assesment, kdy vlastné EEH hledali ajtaka na
programovani aplikaci a byli jsme tam tenkrat asi tfi uchazeci a dostali jsme zadani
naprogramovat takovou hodnotici aplikaci a podle toho, kde ted sem, jsem to mél
asi nejlepsi

V: Na co se Vas nadrfizeny pfi hodnoceni zaméfuje?

RD: On se zamérfuje pfedevSim na to, jestli to, co jsem udélal funguje dobfe a jestli
to i do budoucna bude fungovat dobfe. Chce mit prosté vSechno nepristielny, takze
jede do sebemensiho detailu a hleda mi kazdou chybi¢ku. Chce mé prosté nachytat,

ale zatim se mu to moc nedafi.
V: Jaké je VasSe vzdélani a profesni zaméreni?

RD: No tak ja mam vysokou Skolu technickou obor IT, takze jsem v oboru. Profesni

zameéfeni je pak programovani a integrace vytvorenych funkci do autaku.
V: Kolik je Vam let a kde jste se narodil?

RD: Je mi 44 let a narodil jsem se v Nymburce, kousek od néj i Ziju.

V: Mate néjaké povédomi o pojmu tymova diverzita? Pfipadné co o ni vite?

RD: No vim Ze se to v posledni dobé hodné celosvétové diskutuje, moc toho o ni
nevim ale, dokazu si predstavit, ze se pod tim muze schovavat nebo spis, ze to
muUze zahrnovat tfeba rozdil generaci, taky jestli jsou tady lidi z jinych oddéleni a
tak. Neni to zrovna v oboru miho zgjmu, ale urcité jsem o tom uz minimalné néco
Cetl.

V: Prijde Vam, ze mladSi nebo starsi ¢lenové tymu pfinaseji inovativni napady?
Pfipadné vnimate to jako pfidanou hodnotu nebo jako problém?

RD: Tak jelikoz jsem nejstarsi ¢len tohodle tymu, tak mazu Fict, Ze ty mladaci nékdy
pfichazej s dost Silenyma napadama, ktery ale nejsou vzdycky providitelny. Pro mé
to jsou pak velky vyzvy, ale kdyz jasné vim, ze to, co vymysleli a chté do toho
projektu vloZit je neuskuteCnitelny, tak to prosté neudélam jasné jim feknu proc€, a
oni to vétsinou pfijmou, popfipadé jim taky nabizim alternativni feSeni. Takze v tom
ohledu Ze jsou to pro mé vyzvy to beru urcité jako plus hlavné pro ten muj rozvoj,

ale nékdy co si vymysli nad tim jen zasnu.
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