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Anotace

Magisterska prace je zaméfena na téma Teambuilding. Jeji teoretickd cast je
rozdélena do Ctyt hlavnich kapitol a jejich navazujicich podkapitol. Konktrétné se vénuje
teambuildingu, jeho pojmu, vyznamu, cilim, moznostem, jeho pozitivim a negativiim,
navazujicimu a vyplyvajicimu z teambuildingu, skupiné a tymu, vystupujicich z Cerpani
o konkrétnich moznostech, jeho rozdéleni, tymovych rolich, vztazich, komunikaci a
dalSim spojenim teambuildingovych vlivi v psychologickém a socidlnim vnimani
teambuildingu. Snahou je unifikovat propojeni mezi pojmy, vztahy a procesy v celé praci.
To vSe bylo zpracovano na zakladé ptislusné literatury. Navazujici prakticka ¢ast popisuje
tato teoretickd vymezeni prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu dvaceti otdzkami az
po jejich vyhodnoceni. Vyzkum je zaméten na zjisténi, je-li teambuilding motivaci, zdali
teambuilding zefektiviiuje komunikaci, zlepSuje mezilidské vztahy, zdali rozviji
psychologické a socialni dovednosti. Z vystupll bylo zjisténo, ze teambuilding zlepSuje
vztahy a vede k efektivité. Nicméné z Setfeni vyplyvaji uréité body ke zlepSeni.
Doporuceni byla interpretovana nasledovné. Je tfeba se zabyvat motivaci, komunikaci a
zlepSovanim vztahil 1 jinymi moznymi prostiedky nezli jen organizaci teambuildingu

v pfipadé problému.
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Annotation

This master thesis is focused on Teambuilding. Its theoretical part is divided into
four main chapters and subsequent subchapters. In particular, it aims on teambuilding, it's
meaning, targets, possibilities, it's pros and cons resulting from teambuilding, group and
team, source investigation of particular possibilities, it’s division, team roles, relations,
communication and further influence from psychological and social perception of
teambuilding. The goal is to unify a link among expressions, relations and processes in
the whole thesis. All this was elaborated with support of relevant literature. The following
practical part presents all this theory through evaluated questionary concerning 20
questions. The research reveals how the teambuilding is percepted: is it motivation, does
it make communication more effective, makes better relations, develops psychological
and social skills? The conclusion is that teambuilding enhances relations and leads to
effective communication. However there are also some points to be improved. Here are
some recommendations: It is necessary to deal with motivation, communication and to

work on this through other methods than teambuilding in case of troubles.
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Teambuilding, team, group, communication, relationships, perception, processes,

stress, motivation.
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UvVoD

V soucasné dobé¢ se snazi kazdd dobte fungujici organizace klast diiraz na fizeni a
motivovani zaméstnancl.. Lidské zdroje napoméhaji pfi tvorbé pozitivniho klimatu na
pracovistich, udrzovani vykonnosti zaméstnancii a snaze o vyvazeni atmosféry. Proto
hlavnim tkolem vedeni a fizeni firmy se stdva rozvoj. Klicem k firemnimu rozvoji a
vzdélavani, je vlastni pochopeni a vyuziti primarni spoluprace a jejich principt. K tomu je
tteba managementu. Management obvykle ¢leni a déli zaméstnance do projektl, a
k firemnim projektim patii skupiny nebo tym. Tym se tedy stava zdkladni jednotkou. Pro
tymovou motivaci, je tifeba mit nastavené vlastni strategie a modely fizeni, hlavné motivii.
Jednim z téchto motivil je a mize byt teambuilding. Teambuilding, jak jiz z nazvu mizeme
odvodit, se zabyvé stavbou nebo budovanim tymu. Hlavni podstatou teambuildingu, je
navazani osobniho vztahu a kvalitni spoluprace. Kvalitni spoluprace je velmi vyznamnou
soucasti. Pro expanzi spolecnosti je dalezity kvalitni tym. Pokud tomu tak neni, je tfeba
myslet a zabyvat se jeho motivaci. Motivacni ¢innost musi byt védomou a cilené fizenou
aktivitou. Management tvoii a koordinuje dynamiku tymu. Pro dynamiku je teambuilding
vhodnou rozvojovou a vzdélavaci metodou. Kterd méa ohromny potencial, pro sou€innost a
efektivnost. Firmy maji firemni kulturu, kterd ma za kol hledat motivy, jak zefektivnit cesty
k vizim, strategiim a cilim. Teambuildingov¢ aktivity je mozné vyuZzivat nejen pro mentalni
rozvoj, ale i pro fyzicky rozvoj. Ptislusna ceska a zahrani¢ni literatura predkladd mnoho
konkrétnich manaZzerskych nastrojii k vedeni a tvorb&é motivacnich prvkl a nabizi velkou
Skalu moznosti a technik, jak teambuilding aktivné zprostiedkovat. Autorka se domniva, ze
téma teambuilding poskytuje nesmirnou intelektualni pozoruhodnost. Je zde moZnost spojit
a propojit razné obory. Od psychologickych véd, socidlnich véd az po elementarni
ekonomické organiza¢ni posloupnosti.

Hlavnim cilem této diplomové prace je teoreticky vymezit a charakterizovat
teambuilding. Vymezit, zdali je teambuilding motivacnim prvkem, jestli tvoii a zlepsSuje
mezilidské vztahy, zefektiviiuje komunikaci a ptinasi pozitiva do pracovniho prostiedi. Jestli
se autorce tato uSlechtild snaha podaii zalezi i na mnoha jinych faktorech. Autorka se pokusi
pomoci odborné literatury vymezit dulezité aspekty teambuildingu a pomoci vlastniho
vyzkumu urcit trendy. Autorka jiz byla soucasti organizace teambuildingu, coZ je zminéno

v kapitole navrh teambuildingu.



Tato magisterska prace je rozdélena do dvou casti. Teoreticka cast je Clenéna do Ctyt
hlavnich kapitol, ke kterym navazuji podkapitoly. Ve kterych vymezim pojmy teambuilding,
tym a skupinu a navazujici kapitoly psychologického a socidlniho vniméni teambuildingu.

V praktické casti se autorka zaméfila na vyzkum, popisuje vyzkumné metody, které
vybrala. Ve vysledcich interpretuje kvantitativné zpracovana data z dotaznikového Setieni a
v neposledni fad€ na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti autorka popise realizaci teambuildingové

aktivity pro pracovni tym, ve kterém pracuje.
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TEORETICKA CAST
1 TEAMBUILDING

V této prvni kapitole autorka teoreticky vymezi pojem teambuilding. Kratce popise
historii. Charakterizuje vlastni vyznam teambuildingu, bude se zabyvat davérou,
produktivitou, kolektivem, kreativitou, u¢enim, zdravou konkurenci, akceptaci, moznostmi
konfliktli, zru¢nosti a firemni kulturou. Autorka bude vychazet z literatury k tomu urcené,
ktera nas obohati o nové poznatky. Teoretické poznatky zuzitkuje nasledné v praktické casti,

ve které ma jednu kapitolu o pfedlozeni programu teambuildingové aktivity.

1.1 Pojem teambuilding

Teambuilding je vSeobecny vyraz pro rizné druhy aktivit, které se vyuzivaji ke
zlepSeni spolecenskych vztahti a vymezuji role v ramci tymu pii plnéni ukolit a dosahovani
spoleénych cili. Ukolem teambuildingu je rozvoj synergie, tedy tymového ducha a
kompaktnosti celku, pro expanzi spolecnosti.

The Teambuilding Directory uvadi, Ze pojem teambuilding je amerikanismus, ktery
byl ve 20. stoleti aktivné pievzat do cCeského jazyka. Tento fenomén s nazvem
»leambuilding® je dnes Casto vyuzivany jak v malych regiondlnich organizacich, tak i1 ve
velkych mezinarodnich spole¢nostech. Vyraz charakterizuje rizné druhy aktivit, které se
vyuzivaji pro rozvoj, vzdélavani a motivaci nejen zaméstnanct. Teambuilding je jednim ze
zakladnich prostredkil, ktery spoleCnosti vyuzivaji ke zlepSeni spoleCenské a pracovni
atmosféry v organizacich. Mnoho teambuildingovych aktivit je zaméfeno na odhaleni a
ureni mezilidskych probléml v ramci urcitého tymu. Samotny vyznam a pieklad
z anglickych slov napovidd, v ¢em spociva jeho vyznam. Slovo team je ¢esky tym, slovo
building se do cCeského jazyka pieklada jako stavét ¢i budovat. Pokud oba ekvivalenty
spojime zpét dohromady, vychazi vyznam budovat tym (online, cit. 2020-08-04).

Teambuilding je jednou z nejrozsifenéjSich a nejucinnéjsich metod tymového rozvoje
v ramci organizace, kterd se pouziva pro zlepSeni vykonnosti organizace. Soucasné analyzy
ukazuji, ze aktivity urené pro rozvoj, zahrnujici teambuilding a teamtraining, zlepsuji
cilovy rozvoj vykonnosti 1 individualni kontrolni hodnoceni tymu.

Teambuilding nastavuje cile, vymezuje role, oznacuje problémy a snazi se zlepSovat
mezilidské vztahy. Je védecky dokézano, ze teambuilding ma pozitivni dopad na efektivitu

tymu jiZ z historie. Kde se objevil poprvé?
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1.2 Historie teambuildingu

Vznik teambuildingu je piifazovan ke dvacatym a tficatym letim dvacatého stoleti.
Znamé Hawthorne Studies poskytujici podporu studentim uvadi, Ze jsou spjaty s prvnimi
myslenkami o tymu. V téchto studiich provadéli velké mnozstvi vyzkumnych aktivit, které
mély prokéazat, co se stane skuping, pro kterou budou nastaveny rozmanité podminky. Po
riznych analyzach vyplynulo, ze vysledky ukazovaly na zasadni znaky, jako je skupinova
identita, koheze, a hlavné socialni podpora (Lumen Learning, online, cit. 2020-06-03).

I dle Horvathové (2008, s. 108) se v prvopocatku pouzival teambuilding ke zlepSovani
vztahu a pro socidlni interakci. Dlraz byl kladen na tvorbu vztaht, tvorbu divéry, hlavné
harmonii, a synergii celého tymu. Postupem Casu se pozornost zamétila na realizaci vystupti,
reportli a na dosazeni pozadovanych navrhi a splnéni vSech cili.

Horvathova (2008, s. 108) zminuje zlepsSovani vztaht stejné jako Mayo (1946), jeden
z puvodnich historickych védct, ktery poukazal na urcité kritické podminky, které byly
identifikovany pro rozvoj efektivniho pracovniho tymu. Jako ptiklad uvedl myslenku, ze
manazer (hlavni pozorovatel) se ma osobn¢ zajimat o tspéchy kazdého jednotlivce. On sdm
byl pySny na zdznamy ze skupin, které v§e popisuji. Pomohl skupindm spolupracovat na
stanoveni vlastnich pracovnich podminek. Napomahal zvefejnit zpétnou vazbu o jejich
vykonu. Skupina se pak mohla pyS$nit vlastnim Uspéchem a spokojenosti. Skupina pak
nem¢éla pocit, ze jsou pod tlakem ke zméné.

Taktéz Payne (2007, s. 339) uvadi, ze jsou tymy bezpochyby velice vyznamné, a to jiz
z minulosti, aby se plnily vyzvy, kterym firmy, organizace Celi. Tymy nemaji byt jen

zformovany ¢i postaveny v tabulkach, ale je tieba je budovat a vybudovat.

1.3 Vyznam teambuildingu

V této kapitole se autorka bude zabyvat vyznamem teambuildingu. Jak bylo jiz
zminéno je nejrozsifenéjsi aktivitou tymového rozvoje. Teambuilding buduje divéru.
Zvysuje produktivitu. Sblizuje kolektiv. Podporuje kreativitu a snahu o uceni. Vytvaii
zdravou konkurenci. Uéi akceptaci. Resi konflikty. Ui zruénosti. Buduje firemni kulturu.

Dle Payne (2007, s. 5) je teambuilding velmi dulezity. Pokryva mnoho oblasti, které
napomahaji zlepSeni vztahii a synergii. Zahrnuji na teoretické urovni hned dvé oblasti,
psychologickou a socidlni. Pfinasi aktivitu, efektivitu, zlepseni mezilidské komunikace, coz

je velice vyznamné pro budovani firemni kultury a tymovosti. Hlavnimi vyznamy dle Payne
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(2007, s. 6-7) je velmi dulezité mit na mysli 4 faktory pii uskuteciiovani teambuildingovych
aktivit. Ctyii faktory, které jsou zasadni. Jednim z hlavnich vyznamnych faktort je vykon.
Druhym jsou vlastni cile dané skupiny. Ttetim faktorem je pfenechani vedeni této aktivity
profesionalim. Ctvrtym faktorem by mél byt zavazek k uskute&néni této aktivity.

Faktory a aktivity teambuildingu ovlivituji budovani divéry, zvySovani produktivity,
sblizovani kolektivu, kreativitu a snahu o vzdélavani. Vytvaii zdravou konkurenci, uci
vSechny akceptovat nazory druhych, fesit konflikty, které mohou vznikat. (Vantage Circle,
online, cit. 2020-06-19)

Armstrong (2007, s. 159) chape vyznam, ze velké organizace se maji zajimat o to, co
ucinit pro dosazeni dlouhotrvajici vysoké aktivity, tedy vykonu zaméstnanct. Chépe to jako
zvySenou snahu firem o motivovani a interakci zaméstnanci.

,Cilem je samoziejmée vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostredi, které
napomdaha tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkit odpovidajicich ocekavani
managementu.

Autorka vymezuje aspekty motivacnich procest a pracovniho prostiedi takto:

a) Je o budovani davéry

Duivéra hraje zasadni roli pti budovani efektivnosti tymi. Aby tymy spolupracovaly,
musi v&dét, Ze si mohou navzajem divéfovat. Ze se mohou v piipadé potieby navzajem o
sebe opfit. Kdyz se buduje divéra mezi tymy, je tfeba si navzajem davat prostor a
samostatnost pro plnéni ukold a moznost piijimat odpovédnost za sva rozhodnuti. Diivéra
zpusobuje, ze se lidé citi bezpecné. KdyzZ se citi v bezpeci, oteviou se. Manazeti musi mit
povédomi o jejich silnych a slabych strankach. Pokud zaméstnanci diveiuji tymu, jsou vice
proaktivni se svymi ndpady, riskuji, poslouchaji se navzajem a pak dosdhnou konsensu.
Vysledkem je vétsi spoluprace, komunikace a ¢lenové tymu se neboji navzajem vystavovat
své zranitelnosti.

b) Je o zvySovani produktivity

Dutvéra zvySuje produktivitu. Pokud zaméstnanci divéiuji, tak se samoziejmé
produktivita ukotvuje a tymy sdileji pracovni vytizeni. To znamena, ze pokud ma jeden ¢len
relativné méné prace, miize pomoci jinému ¢lenovi tymu dokoncit jeho praci. To umoziiuje,
aby byl projekt dokoncen rychleji, ¢imz se jest¢ zvysi produktivita a zlepsi se celkovy
vysledek. Dilezitost budovani tymu spociva v tom, ze se v ném zvySuje produktivita
jednotlivee 1 organizace. Protoze jednotlivei pracuji v tymech, mohou si osvojit nové
dovednosti a zdokonalit své stavajici znalosti. To zvySuje vykon tymu, zefektiviiuje se, vice

prace je dokonceno za krat$i dobu. Vysledkem je, Ze organizace jsou schopny generovat vice
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piijmu, kdyz dosdhnou svych cili. Pokud tymova kooperace dobte funguje, pfinasi lepsi
vysledky, nez kdyby stejny ukol fesili jednotlivci. Pokud maji jedinci v tymu rozdilné
védomosti a zkuSenosti a navzajem se inspiruji a dopliiuji, objevuje se efekt pozitivni
synergie. Muze vSak nastat i efekt negativni synergie, ktery nastava, kdyz jedinci v tymu
maji rozdilné cile, nebo jsou méné pritbojni, nedokazou se prosadit a vyjadfit své nazory.
Synergie je takova spoluprace, pifi které vykon skupiny pievySuje souhrn moznosti
jednotlivych ¢lent (Bélohlavek, 2008, s. 13).
¢) Je o sblizovani kolektivu
Jak fekla Margaret Carty, kterd se velmi zajimala o sjednocovani kolektivu:
»Nejhezc¢l véci na tymové praci je to, Ze vzdycky mate jiné na své strané.* (Vantage
Circle, online, cit. 2020-06-19)
Kolektiv je mozné délit na rizné druhy. Skolni, sportovni, vojensky, umélecky, ale
zde se autorka zabyva pracovnim kolektivem. Je mozné jej délit na kolektiv formalni a
vztahy mezi zaméstnanci. Kdyz lidé pracuji spolecné, sdileji zkuSenosti, selhani, ale i
vitézstvi. Priblizuji se, pfimé&ji se 1épe ke vzijemné divére. Kdyz Clen tymu A pomulze
¢lenovi tymu B, ¢len tymu B urcité v urcitém okamziku vrati laskavost. Teambuilding ma
velky potencidl pro sblizovani. Vytvaii moznosti pro kreativitu, ale i ueni se vzdjemné od
druhych.
d) Je o podpore kreativity a snahy o uceni
Uspé&sné budovani tymu motivuje zaméstnance, aby se uéili jeden od druhého a stavéli
a zvySovali své talenty. Ve srovnani s praci na samostatném projektu poskytuje tymova prace
prostor pro nové napady a nové perspektivy. Spojuje individudlni zazitky kombinované s
novymi, inovativnimi napady, diky kterym je prace zabavnéjsi a efektivnéjsi. Vysledkem je,
ze kazdy je schopen pfinést takzvané na stiil néco nového a ucit se jeden od druhého.
e) Je o budovani zdravé konkurence
Je dokazéano, ze kdyz udélate ukol soutézi, lidé dosdhnou vice. Na pracovisti mize byt
provadéni ¢innosti v oblasti budovani tyma skvélym zpusobem, jak ukazat konkuren¢ni
stranku vasich zaméstnancii. Pokud manaZzer zacili svlij zdmér na projekt formou cviceni,
kterd jsou zamétena na budovani tymd, jako zabavnou hru, na niz se zaméstnanci podileji,
splni své ukoly, zatimco konkuruji jinym tkontim. Pracovnici mohou na nevédomé urovni
ziskéavat vlastni znalosti o konkurenceschopnosti. Hlavnim cilem provadéni téchto her je
podnitit tymového ducha mezi zaméstnanci, umoznit jim pracovat s ostatnimi tymy a ziskat

dovednosti, jako je fesSeni problémitl, komunikace a spoluprace.
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f) Je o uceni akceptace
Komunikace, spoluprace a akceptace. Akceptovat jeden druhého je dlouhodoby
proces, na kterém je tfeba velmi intenzivné pracovat, ne vzdy je to na pracovistich tak
snadné. Rozdilnost jednotlivei mize byt az alarmujici. Je zde tedy zapotiebi znalosti a
nastavovani firemnich hodnot. Je mozné koncept akceptace chapat v psychologickém
procesu jako vyznamnou vystupni proménu. A to v pfijeti ¢i nepfijeti danych pracovnich
zélezitosti.
g) Je o pomoci v FeSeni konflikti
Kdyz lidé pracuji spolecné a akceptuji se, mohou 1 tak byt urc¢ité neshody. Je na ¢lenech
tymu, aby konflikty zdarn¢ vyfesili a nenechali je proménit v nefeSitelné spory. Konflikty
vSak nejsou vzdy Spatné. Konflikty se nékdy mohou proménit v konstruktivni a uzite¢nou
praci. Obzvlast muze dojit k neshodam, pokud jsou a budou sdruzeni lidé s raznymi
zkuSenostmi nez lidé s podobnymi zkuSenostmi. Klicem k feSeni téchto konfliktt je to, Ze
lidé by si méli oteviené naslouchat a pfejimat ndzory a perspektivy druhych. Poté mohou
¢lenové tymu seskupit své rizné ndzory, dovednosti a zkuSenosti dohromady. Tak mohou
dosahnout mnohem vice nez skupina vytvorena na podobnych zkusenostech. Piejimaji tak
odpovédnost.
h) Je o uceni odpovédnosti
Budovani tymu je dulezité. Umoznuje zaméstnancim ucit se od ostatnich a rozvijet
nové dovednosti a zlepSovat své kompetence. Prace v tymu pomédha zaméstnancim pievzit
vedouci role a vidét, jak clenové jejich tymu plni své povinnosti. Aby tymy mohly plnit sviij
cil a dosahovat svého cile, musi se pied pfijetim néjakého rozhodnuti dohodnout ¢ili
pfijmout za sva rozhodnuti odpovédnost. To vyzaduje, aby zaméstnanci vedli diskuse,
komunikovali a aktivné si navzajem naslouchali. Tymovéa prace umoziuje feSeni problémti,
plnéni strategii a vizi v€etné firemni kultury.
i) Je o budovani firemni kultury
Firemni kultura je danad v kazd¢ firmé, byt” védom¢é nebo nevédomé. Kdyz tymy
spolupracuji, podporuje se kreativita a inovace na pracovisti. Zamestnanci vice komunikuji
a spolupracuji. Tim se zlepsi jejich vykon a ucinnost, vyiesi se konflikty a nedorozumeéni a
lidé se vice pfijmou. Pokud neni synergie, je zde manazer, ktery tym vede a m¢l by se zajimat
o budovani synergie. V kladné synergii vice lidi za¢ind byt uznavano, coz je motivuje k
dalSimu dosazeni lepSich vysledka. Tim se zlepsi celkovy vysledek spolecnosti a souc¢asné
se podpoii pozitivni a motivujici kultura na pracovisti. (Vantage Circle, online, cit. 2020-06-

19)
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1.4 Cile teambuildingu

Aby mohly byt cile, musi se rodit zmény a dle Bartdka (2007. s. 18) pro zmény je
zapottebi kreativni ti¢ast. Vyznam teambuildingu se vaze na zmény, a pokud firmy chtéji se
s nimi vyrovnat, musi se snazit byt flexibilni a oteviené. To vSe se d& zahrnout do cili ve
formé teambuildingu.

Clegg a Birch (2002, s. 210) se zabyvaji také tim, kdy je na teambuilding ten spravny
¢as. Dle nich je to ve chvili vzniku nové skupiny nebo nového tymu, kdy se vzajemné
kolegové neznaji. Cilem teambuildingu je tyto faktory pfekonat a pokusit se je odstranit.
Dalsi mozny moment, kdy je teambuilding zapotiebi, je v pfipad¢ stagnace, ptipadné
dlouhodobych konfliktii a problémii na pracovisti.

Dle Zahradkové (2005, s. 52) je dal§im cilem teambuildingu dosaZeni synergie v tymu.
Synergie je stav, kdy hodnoty skupiny pievysSuji soucty hodnot. Dal§imi cili je zvySeni
efektivnosti, komunikace, vztahtli na pracovisti.

Svato$ a Lebeda (2005, s. 68) se domnivaji, ze cil teambuildingu si ma kazda firma ¢i
oddé€leni urcit sama ¢i samo a teambuildingovou akci tomu ptizptlisobit. Pfiklady mnohych
cili mohou byt napfiklad: vnimani spolecnosti, zvySeni samotné motivace, pifiprava
zaméstnancl na pfipadné zmény, zlepSeni manazerskych kompetenci, a hlavné¢ umoznéni
zaméstnanciim se 1épe poznat neformalni cestou.

Dlouhodoby cil teambuildingu je vzdy v zavislosti na mensich cilech skupin. Skupiny
si samy urcuji strategické plany a ukoly. Jako pfiklad mize byt uveden top management,
projektové tymy, nebo jiné odd€leni ve spolecnosti. Zaméstnanci mohou mit i vlastni,
individualni cile a ukoly, které mohou vytvaret napéti a konkurenci.

Humphrey (2006, s. 470) ve své knize uvadi ze, tymy potiebuji mit jasny cil, anebo
jasné cile, o kterém, kterych jsou pfesvédCeni, Ze jich mohou dosdhnout. Tymy nemohou
vynikat a dosahovat Gspéchu, pokud maji cile Spatné nastavené.

Cilem teambuildingu je tedy dosaZeni pozadované zmény identifikovaného problému,

z divodu zkvalitnéni tymové spoluprace v prisluSnych oblastech.

1.5 MozZnosti teambuildingu

Pokrok lidstva vzdy zavisel na rozsifeni vzdjemné podpory k sobé navzijem a na
spolupraci jako tymu. To nés vedlo k ob¢asnému dosazeni mnoha skvélych vykont, a to

samé pokracuje 1 dnes. Rychld globalizace podnikii nyni zvySila poptavku po vysoce
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vykonnych pracovnicich, aby ztistali na konkuren¢ni trovni. V disledku této tymové prace
se nyni stala jednou z nejvice sledovanych organizacnich kultur. Toto je jedna z
organizaci. A zde by vedouci lidskych zdroji v€etné managementu méli podniknout vesSkera
mozna opatieni, aby propojili chybéjici teCky mezi zaméstnanci pomoci iniciativ rozvoje
tymu.

Jak zmifuje Peer, je tieba si stanovit jasné cile a rezonovat s vizemi svych organizaci.
Jako zéasadni chape kladeni dlirazu na zavedeni silné interni komunikace. (Peer Recognition.
Written by Lauren Clarke, online, cit. 2020-07-19)

Nabidka teambuildingovych aktivit v literatuie nebo na internetu je v dneSni dob¢
ohromna. Zalezi na kazdé¢ firme¢ zvlast’, jestli a jak bude pfistupovat k vlastni organizaci
daného teambuildingu. Programy mohou byt rozdélovany nasledovné:

e Fun/ Event: z4zitek formou zdbavnych ¢innosti.

e Teamspirit: neobvyklou formou pro oziveni vztahti, vylepSeni komunikacnich
tokt a spoluprace.

e Teambuilding: zkoumd problém do hloubky oproti teamspirit aktivité.
Systematicky rozviji a hlavné bude tym. (Chovani: Teambuilding, online, cit.
2021-01-01).

Podle Svatose a Lebedy (2005) jsou teambuildingové aktivity rozdélené nasledovné:

a) Aktivita - Icebrakery: obvykle jsou zatazeny na zac¢atek programu, jejich tkolem
je takzvané prolomeni ledl. Je to prekondni pocatecCnich komunikacénich bariér
mezi zaméstnanci. Casovy harmonogram téchto aktivit je obvykle mezi 5-20
minutami.

b) Aktivita - Problém solving: je ndrocngjsi aktivitou. Jedna se o urcity problém,
ktery je tieba spoleéné vyfesit. Reseni nékdy ale byva nékolik. Je zde moznost
kreativity a hledani spolecného feSeni. Zde by mél nasledn¢ probéhnout rozbor a
reflexe.

c) Aktivita - Terénni strategické hry: her se ti€astni vice tymu, které mezi sebou
sout¢zi. Po skonceni téchto aktivit byva vyhodnoceni.

d) Aktivita - Lanové prekazky: byvaji nejCastéji zavéSeny mezi stromy, zde u této
aktivity je nejvétsi ukolem podpora tymu, nebot’ u nékterych jednotlived mtze

vyvstat ohromny strach a musi vyjit ze své komfortni zony.
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1.6

e)

g)

h)

)

Aktivita - Outdoorové sporty: jak jiz bylo zminéno, jsou dle analyz
nejoblibenéjsi, ovsem i zde je nasnadé podpora tymu z divodu nekonformity
jednotlivet. Analyzy ukazuji na oblibenost outdoorovych aktivit, byvaji to vylety
na rizné hrady ¢i zamky.

Aktivita - Konstrukéni skupinové programy: v téchto aktivitach se zaméstnanci
uci zédsadnimu konstruktivnimu mysleni. A za pomoci omezenych zdroji se snazi
o vypracovani zadaného tkolu.

Aktivita - Komunika¢ni programy: aktivity v zavislosti na komunikaci, které
jsou zaméteny na piipadovych studiich ¢i logickych feSenich.

Aktivita - Programy na podporu duvéry: aktivity ve skupinach ¢i dvojicich.
Jedinec byva odkazéan na pomoc celé skupiny ¢i tymu. Musi se naucit diivéfe tymu.
Aktivita - Kreativni programy: tvorba spole¢ného dila, jako tfeba obrazu, nebo
divadelni scény. Spole¢né dilo, slouzici jako odkaz ¢i pamatka.

Aktivita - SpoleCenské programy: obvykle vyuzivané pii konci programu. S

pfedavkou pamatecnych propriet (Svatos a Lebeda, 2005, s. 89-102).

Vyuziti SWOT analyzy

V predeslé kapitole autorka vymezila moznosti teambuildingovych aktivit. Pro firemni

strategicky vybér teambuildingovych aktivit autorka vybrala SWOT analyzu. Firmy mohou

pro identifikaci silnych a slabych stranek, vcetné rozvojovych stranek, vyuzit SWOT

analyzu. Analyza nabizi otdzky, jak a pro¢ vyuzit teambuilding pro rozvoj zaméstnancti.

Obrazek 1 SWOT analyza

SWOT ANALYZA

Pomocné Skodlivé
dosadeni c e dosaent c e
=4
=
>
23 .
— 5 Silné stranky Slabeé stranky
£ 2
=
>
oy -
> 32
3 ¥
= § PrileZitosti Hrozby
T E
—

Zdroj: Wikipedie, online, cit. 2020-12-18
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SWOT je zkratka zanglického origindluS = Strengths (Silné stranky), W=
Weaknesses (Slabé stranky), O = Opportunities (Ptilezitosti), T = Threats (Hrozby). SWOT
je tedy zkratkou pro vnitini silné a slabé stranky organizace a ptilezitosti a hrozby z vnéjsiho
prostiedi organizace. SWOT analyza poskytuje podklady pro vytvofeni a nalezeni
rozvojovych sméri nejen pro podnikové strategie a strategické cile. Poskytuje
moznost rozboru a hodnoceni soucasného stavu organizace (jak vnitiniho prostfedi) a
soucasné situace okoli organizace (tak vnéjSiho prostiedi). (Orienteexpres.cz online, 2021-
01-01)

Firmy mohou d¢lat chyby a pomichat faktory SWOT analyzy. Jak u interniho
prostiedi, tak 1 u externiho prostiedi. Je tedy velice Zadané tuto metodu efektivné vyuzit pro
relevantni vyuziti a efektivniho nalezeni vSech moznosti v pracovnim prostiedi, jak
motivovat. Po identifikaci silnych a slabych stranek u jednotliveti, ale i v oddélenich,
vyplyvaji 1 dalsi otazky. Spocivaji v pozitivech a negativech konat ¢i nekonat

teambuildingové aktivity.

1.7 Pozitiva a negativa teambuildingu

Jako u vSeho je rub i lic, tak 1 zde je tfeba vénovat pozornost percepci obéma stranam
anajit relevantni kohezi. V kapitole 1.5 méme jako hlavni bod moznosti teambuildingu. Tam
se autorka zabyvala riznymi moznostmi teambuildingovych aktivit. Pro dané téma autorka
vybrala SWOT analyzu, kterou je mozno urcit silné a slabé stranky jak zaméstnanci, tak 1
jednotlivych oddéleni ¢i celé firmy. OvSem pro relevantnost je dobré ucinit komparaci a

analyzovat pozitiva a negativa taktéz pro teambuildingové aktivity.

1.7.1 Pozitiva teambuildingu

Vykladovy slovnik Lingea, s.r.0., ktery se vénuje tvorb¢ jazykovych titula, uvadi, ze
pozitiva jsou klady, plusy a prednosti. (Nechybujte.cz, online, cit. 2020-12-02)

Pozitivem teambuildingu je budovani divéry, coz se vztahuje k tvorbé vztaht a jejich
vazeb. Pokud se ¢lenové zaméii na spolecné hodnoty, pak je mohou spole¢né sdilet.
podporuje inovaci, spolupraci, kreativitu, sdileni, kvalitu vztahli a otevienost.

V soucasné dobé€ je synergie fenomén tymové spoluprace. Pozitivni synergicky efekt

tymi je, ze dvé a vice soucasti systému konstruktivné kooperuji, maji stejny zamér a
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vzajemn¢ si nepiekazeji. V této souvislosti mtizeme piedpokladat jejich vétsi tvofivost, nez
kdyby jednotlivci pracovali samostatné.

V souvislosti s budovanim vzajemné zavislosti (tj. jeden za vSechny a vSichni za
jednoho) je dulezité snazit se piesvédCit jednotlivce, ze kazdy svym dilem piispiva
k dosazeni spolecnych cilt. Je dilezité, aby clenové tymu nabili dojmu, Ze jejich
spolupracovnici vzdy pomohou a nenechaji je v nesndzich.

Tedy kladem uspésné¢ akce na podporu tymu je cCasto zvySeni komunikacnich
schopnosti v tymu. K tomuto uspéchu obvykle vedou ¢innosti, které¢ povzbuzuji tymy, aby
spolupracovaly a hovotily o feSeni problému. Tymy, které¢ dobie komunikuji, mivaji ¢asto
pozitivngjsi pracovisté a pomahaji zvysit produktivitu ostatnich.

Dal8im pozitivnim plusem je, Ze tym se mize osve€zit a tim ma moZznost zvysit svoji
moralku. Tymy, které se uCastni akci na budovani tymu mimo své pracovisté, se mohou
zlepsit nejen v komunikaci, ale 1 v percepci vici vSem a Iépe se zacClenit. Autorka bude psat
v kapitole 4.1 o psychickych procesech a jejich ndvaznostech. To dava ¢as pfemyslet o tom,
pro¢ je to ve spolecnosti bavi a pro¢ by v tom méli pokracovat a pro¢ nemaji potiebu
piremyslet o relokaci.

Nejbéznéjsim cilem nebo pozitivni prednosti tyml je zvySeni produktivity po
spole¢nych aktivitach. Cim vice se tym bude bavit béhem aktivit spojenych s budovanim
tymd, tim silngj$i budou jejich vztahové vazby. Tyto svazky jim pomohou zvyknout si
navzajem a poznat navzajem silné a slabé stranky. Poté mohou vyuzit svych silnych stranek
a slabych stranek pro dalsi spolupraci. (Team Building Sydney, online, cit. 2020-07-19)

Vyzkumy prokazuji, Ze mnoho firem a spolecnosti po celém svété€ pouziva nejriiznéjsi
techniky a strategie, které maji pomoci zaméstnanclim i manazeriim s feSenim spole¢nych
problémt, s posilovanim osobni 1 tymové kreativity a tim dosazeni spole¢ného cile. Nedavno
provedeny vyzkum prokazal, ze teambuilding mé vyznamny pozitivni dopad nejen na tymy,
kterym déla problém spolecna spoluprace, ale zlepSuje i celkové firemni prostedi. Nekteré
studie poukazaly na fakt, Ze spolecnosti, které pravideln¢ investuji do teambuildingii, maji
az 2,5 x vetsi ptijmy nez spolecnosti, které tak necini (Brady, 2020, online, cit. 2021-01-02).

A co vic, zaméstnanci s vysokou urovni zapojeni do teambuildingovych aktivit maji o
87 % nizsi pravdépodobnost, ze opusti firmu nez zaméstnanci s nizkou trovni zapojeni.

(gafrénkové, 2011, online, cit. 2021-01-02)
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1.7.2 Negativa teambuildingu

Vykladovy slovnik Lingea, s.r.o0., ktery se vénuje tvorbé jazykovych tituld, uvadi, ze
negativa jsou zapory, minusy a nedostatky (Nechybujte.cz, online, cit. 2020-12-02).

Tak jako u pozitiv teambuildingu se vyskytuje pozitivni synergie, tak i u negativ
muZzeme nachazet negativni synergii. Coz znamena, Ze dva a vice podsoustav neni schopno
kooperovat navzajem si Skodi a piekazeji, ¢i konkuruji.

Zna¢nou nevyhodou pii uskutecnéni teambuildingu se mohou jevit rozdily mezi
fyzickymi a psychickymi moznostmi ucastnikli. V souvislosti s témito rozdily v téchto
heterogennich tymech dochazi k velkym rozepiim a nedorozuménim. ProtoZze mentalné i
fyzicky slabsi jedinci neprokazuji takové schopnosti, aby mohli poméhat v feSeni
jednotlivych ukolt a byt kompatibilni soucasti tymi.

Negativni uCinky tedy zapory se mohou liSit, nejbéznéjsi je vSak hromadéni
nedorozuméni. Tim se rozumi, ze pokud si zaméstnanec v tymu mysli, ze vSechny odmény
ve vasi spolecnosti jsou davany jen jednotlivci, ktery ma ve spole€nosti jakési spojeni ¢i
propojeni, pak tedy nemd smysl teambuilding organizovat. Hlavné poté, co pracuje
jednotlivé a nemuze ziskat odménu za odvedenou praci. To pak povede ke sniZeni
produktivity, a nakonec to muze ovlivnit cely tym.

Naslednym negativnim minusem je situace, kdy ¢lovék vidi, ze cile, kterého se snazite
dosahnout pti budovani tymu, neni bohuzel dosazeno. To miize vést k tomu, Ze osoba opusti
spolecnost misto toho, aby se snazila pokracovat v praci v tymu. Zaméstnanec si mize
myslet, ze je lepsi odejit nez zkusit pracovat v nespolupracujicim tymu.

Tyto nedostatky lze odstranit, pokud se k nim pfistupuje spravné. Vedouci tymu,
ktery si uvédomi tyto slabé stranky a jejich nasledky, bude schopen vymyslet zpiisoby, jak
pomoci tymu se zménit. Manazer s kladnymi kompetencemi by mél byt vzdy schopen
preménit negativni ucinky na pozitivni. (Team building Sydney, Proudly powered by

WordPress, online, cit. 2020-07-19)

1.8 Kdy uskutecnit teambuilding

Hlavnim cilem budovani tymu je zvyseni produktivity a motivace. Vyhody programi
pro budovani tymu jsou tak vyznamné, Ze mnoho spoleCnosti zaclefiuje strategie
teambuildingu do svého standardniho vzdélavaciho programu. Ten zlepSuje moralku a vid¢i

schopnosti nejen manazert, ale i jednotliveil, potazmo celého oddéleni. Nalezne bariéry,
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které brani tvotivosti. Jasn¢ definuje cile a podcile. ZlepSuje procesy a postupy. Zvysuje
produktivitu organizace. Identifikuje silné a slabé stranky tymu. ZlepSuje schopnost fesit
problémy. Hlavni vyhodou tymu oproti jednotlivci je rozmanitost zdrojii, znalosti a napadd.
Rozmanitost vSak také zptsobuje konflikty. Vzhledem k tomu, ze stale vice organizaci
restrukturalizuje pracovni tymy, bude i nadale stoupat potieba Skoleni v feSeni konfliktt.

Varney (1989, s. 7) uvadi, ze konflikt ziistal problémem ¢islo jedna pro vétSinu tymil
pusobicich ve velké spolecnosti, a to i po opakovanych Skolenich o tom, jak konflikt vytesit
a jak minimalizovat negativni dopad na ¢leny tymu. Jednim z divodi miize byt to, ze
manazeti a dal§i vedouci v organizacich nevénuji otdzce feSeni konflikth dostate¢nou
pozornost. Vyzkum Varneyho (1989, s. 20) ukézal, ze ackoli vétSina manazerti si je védoma
neshod a absolvovala Skoleni v oblasti feSeni konfliktl, zfidkakdy maji feSeni konfliktl
vysokou prioritu, a to az v 70 %. S ohledem na to je duilezité, aby ¢lenové tymu méli
dovednosti a snahu k feSeni konflikti mezi sebou nastavené tak, aby byla zajiSténa
efektivnost.

Kdy tedy teambuilding uskutecnit. VZdy, pokud je tym v jakémkoliv negativnim
rozpoloZzeni, pokud funkce tymu neni sestavena tak, aby mél typologicky rozlozené
kompetence. Pokud neni synergie takova, aby tym Sel spole¢né za jasnym cilem a sdilel
stejné strategie a vize firmy. Pokud jsou v pracovnim prostfedi konflikty, jak jiz bylo
zminéno. Z vyzkumil vyplyva, Ze jsou zasadni rozdily mezi tymem, skupinou a jejich

psychologickymi aspekty, proto se autorka bude v kapitole 3 timto obsahem zabyvat.

1.9 Shrnuti

Vsechny tyto predeslé podkapitoly jednotlivé popisuji vyznam kazdé jednotlivé dilci
sekce. Je velice dilezité pii organizovani neopominat zadnou z nich, jelikoz vyznam této
metody k tymovému rozvoji je pro organizace zdsadni a velice relevantni. Vyplyva zde, Ze
kazda Cast je prinosnd a tvoii celek, ktery je cilem a vede k prosperité kazdé firmy.
Zaméstnanci se vzajemné uci synergii, buduji si vzajemné spole¢né duveru, zvysSuji si
produktivitu, hlavnim aktem je sblizovani kolektivu, akceptace sebe sama i druhych, a
v neposledni fad¢ budovani firemni kultury. V kapitole mozZnosti teambuildingu a jejiho
shrnuti nejen literatury ale i poznatkd, vychézi metoda teambuildingu velice kladné.
Kapitoly popisuji moznosti, které autorka vymezila na zaklad¢ ziskanych informaci z

literatury. Pro analyzovani moznosti autorka popsala SWOT analyzu, kterd nabizi moznosti
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vyhledavani silnych a slabych stranek jak jednotlivct, tak i silnych a slabych stranek firem.
Teambuildingové aktivity jsou velmi aktivnim motivem v dnesnim svété. Autorka vymezila
jak pozitiva, tak i negativa, v€etn€ shrnuti, kdy teambuilding uskute¢nit. Plaminek (2009, s.
7) s nadsazkou uvadi, Ze vlastnosti velikani jako je Komensky pro svou hravost, Svejk pro
svou obycejnost nebo Cimrman pro svou vsestrannost mohou byt pfi teambuildingu velmi
kladné vyuzity. Tyto vlastnosti mohou a jsou velmi podplrné a napomahajici ke zlepSovani

vysledkt skupin a tyma v jejich rozvoji.

2 TYM A SKUPINA

V predeslych kapitolach o teambuildingu vyplyva, Ze hraje vyznamnou roli TYM nebo
SKUPINA. Plyne znich diiraz na tym ¢i skupinu a jejich rezvoj. Rozvoj a motiv pro
strategické souznéni pti dodrzovani vizi a cilti jednotlivych firem. Rozdil autorka uvede a
vymezi. Je velmi zasadni se zabyvat otazkou, co je tym a co je skupina, kde je rozdil a kam
nas tato sumarizace a rozdilnost mize zavést, pokud se nebudeme dostatecné vénovat
vlastnostem tvorby ¢ili budovani tymu, strategii tymu, analyze homogenity a heterogenity
zaméstnanct rozdilného véku hraje velkou roli v pracovnim procesu. Obvykle je zdkladnim
kamenem vsech spolecnosti. Autorka si je védoma, jak nesmirn¢ dilezity tym je. Jeho
sestaveni, kooperace, soundlezitost, typologie jednotlivcl, efektivnost tymu, cilova
zamétenost a ochota spolupracovat.

Obecné jsou skupina a tym vnimany jako synonyma. Je tieba tyto dva tvary rozliSovat.
Jejich charakteristické znaky se liSi. Na rozdily mezi skupinou a tymem poukazuji autofi ve
svych knihéch a ¢lancich.

Podle Aero Life Academy je skupina tvofena tiemi az péti lidmi, ktefi jsou z jednoho
odd¢€leni, ale vykondvaji praci nezavisle na sob&. Skupiny maji tendenci k dlouhodobé
spolupréci, stejnym povinnostem a stejnym ciliim. (online, cit. 2020-11-20)

Oproti tomu definice tymu dle Smida (2007, s. 7) zni: ,,Tym je skupina lidi, kteri
spolecné usiluji o dosazeni spolecného cile.“ Je tim minéno, Ze tym muze mit urcity pocet
spolupracovniki, ktefi se snazi dosazenim spole¢ného cile s vyuzitim komunikacniho a

interaktivniho procesu dojit ke stejnému cili.

23



Hayesova (2005, s. 44) uvadi, ze tymem je ,,(...) skupina lidi zamérenych na kol a
pracujicich koordinovane, pricemz kazdy prispiva svou vlastni energii, tim, pro co md viohy
a coumi.”

Dokonce Management mania uvadi, ze tym oznacuje skupinu lidi, kterda ma za cil
dosahnout spoleéného cile. Clenové respektuji vzajemnou zavislost a hlavné koordinaci.
(online, cit. 2020-11-11)

Z téchto citaci vyplyva, Ze zdkladni charakteristikou tymu je takovd uroven
spoluprace, kdy jednotlivci jsou schopni dosahovat lepsich vysledkt nez jedinci, ktefi by na
ukolu pracovali samostatné. Tym se snazi dosahnout spole¢ného cile, co nejefektivnéjsim
zpusobem. Dodrzuji pfesné stanovend pravidla, a kazdy v tymu plni svou danou roli.

Dulezitym prostfedkem je rozvoj a zajmy ¢lenti skupiny, jejich harmonizace. Tym a
skupina maji néco malo a pfitom mnoho spole¢ného. OvSem v roviné psychologickych véd.
Témi se budeme zabyvat, viz kapitola 4, a to vnimanim, imaginaci, mySlenim, paméti a
pozornosti.

Ackoliv v predeslém odstavci se piSe, ze tym a skupina maji néco spolecného. Krueger
(2004, s. 13) uvadi, zZe je rozdil mezi tymem a skupinou. Pokud je Spatné vytvotfeny proces,
tak muze mit nevalné vysledky ve skuping, ze které jesté nestacil vzniknout tym. Diivody a
pric¢iny mohou byt riizné. Ptikladem mohou byt takové, ze ¢lenové skupin zastupuji pouze
zajmy svych oddé€leni, nikoliv ovSem zdjmy projektu. Dal$im ¢inem mohou byt nejasné
sounalezitosti v zalezitostech. Ve skupiné jsou pak uptednostiiované jiné aktivity. Smluvené
dohody a Casy nejsou dodrzovany vSemi stejné. Mezi jednotlivymi ¢leny skupin mohou byt

1 konkurenc¢ni boje. To vse je z divodu rozdilnosti skupin.
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Tabulka 1 Rozdily mezi skupinou a tymem

Rozdily mezi skupinou a tymem

Charakteristické znaky Skupina

Jak je tomu se zajmy
clend?

Jak je tomu s cili?

Co ma prioritu?

Jak to vypada
s organizaci?

Vétsina sleduje viastni
zajmy.

Jsou sledovany rizné
cile.

Prislusnost ke skupiné je
podfazena osobnim
Zajmum.

Organizace je uvolnéna
a nezavazna

Vysoce vykonny tym

Viichni tahnou za jeden
provaz.

Viichni sleduji tentyz cil

Prisludnost k tymu ma
nejvyssi [)l‘()fl!u

Organizace je jasna,
pevna a zavazna

Zdroj: Vedeni tymu, Krueger (2004).

Zde tedy vychazi, ze od primérné skupiny k vysoce vykonnému tymu je tfeba
spolupracovat s jasnou orientaci na cil, sduivérou a velkou loajalitou i u novych
zaméstnancu.

2.1 Tvorba tymu

Sestaveni tymu je nesmirné obtizny ukol jak pro zdatné manazery, tak i pro
personalisty. Budovani tymu a rozvoj tymu jdou ruku v ruce pies odd€leni az po celou firmu.
Autorka se domniva, ze tvorba tymu je dlouhodobym tukolem, jelikoz poznani jednotlivch
neni mozné ucinit v kratkém cCase. Je tfeba urCité komparace a moznosti nechat jednotlivce
se projevit, at’ na poli pracovnim nebo osobnim. Existuje vicero pohledli na proces ptipravy
a stavby tymu, ze kterych lze v teoretické ¢asti vychazet. Pro tvorbu tymu je dilezité
prostiedi, zazemi a vlastni identita firemni kultury, kterd je zivouci jednotkou. Vyuziti
jednotlivych metod zavisi na firemni kultufe, jak jiz bylo zminéno. Pro budovani tymt a
jejich vlastni rozvoj je tieba vychazet z urcitych danosti, a to s utvafenim skupin, rozdéleni
roli a ukolt.

Krueger (2004) to rozd¢luje:

25



Tabulka 2 Vedeni tymu

Pole jednani Opatieni pro pfislusnou fazi formovani tymu
Organizace Vybér vedouciho tymu, stanoveni velikosti skupiny
Kvalifikace Sestaveni tymu podle odbornych a osobnich vlastnosti

a schopnosti vybiranych osob

Kooperace Sestavovani tymu s ohledem na predpokladané

kooperativni schopnosti jeho budoucich ¢leni

Zdroj: Vedeni tymu, Krueger (2004).

Je vice pohledt na proces, ze kterych lze vychazet. Uginnost jednotlivych metod je

zavisla na kontextu a povaze lidi, ktefi se maji stat Cleny s rlznymi typy cinnosti ¢i

kompetencemi.

Hiebicek (2006, s.154) uvadi tyto metody piistupu, které se vyuzivaji:

Pristup interpersonalni, ktery ma kofeny v humanistické psychologii. Jeho
podstata je ve vztahové deklaraci v kontextu skrytych agend, které tvofi
atmosféru na pracovisti. Tedy spolupraci a vzajemného porozuméni. Clenové se
vidi jako ,,MY*.

Ptistup k definovani jasnych roli — zde je mozno poukazat na to, Ze ¢len tymu
preferuje pouze své nazory, ale jiz nevnima ndzory druhych, i kdyz mohou byt
lepsi. Je tieba vyjasnéni roli o¢ekavanych jednotlivei, skupinovych ocekavani, a
hlavné podil odpovédnosti celého celku. Tedy ze ¢lenové znaji a ptijimaji svoji
roli, své misto a odpovédnost.

Hodnotovy pristup — ptistup, hodici se pro dlouhotrvajici tymovou spolupraci.
Ptiprava zacina diskusi a formovanim vizi. Napftiklad jasnosti, motivujicimi
hodnotami, dosazitelnosti, otevienou a sdilenou budoucnosti. Proto musi byt cile
a vize definovany, sd¢lovany a piejimany. Efektivita pak nasleduje tak, ze kazdy
¢len ptispiva svoji ¢innosti ke spolecnym cilim a hodnotdm.

Pristup zaméreny na kol — vyuZzivany vice v komerc¢ni sféfe. Vyuziva se tam,
kde je jen jeden tukol a je tieba vykonny tym. A také kde maji ¢lenové stejné

hodnoty. Zde je dilezitd zpétna vazba a hodnoceni.
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Pristup prijmuti socialni identity — prvni Ctyfi zminéné piistupy vychazi ze
socialni identifikace. Tento posledni paty ptistup plyne z ptedchozich na zékladé
snahy o prevzeti toho nejlepSiho z predeslych zminénych. Cilem je tvorba
silného védomi jednoty, soundlezitosti, motivace, a hlavné tvorby atmosféry
vzajemné davery, porozumeéni. Jejim cilem je posilit védomi kolektivu natolik,

aby Clenové tymu byli hrdi, Ze jsou soucasti tohoto celku, a tedy i organizace.

Lantz naproti tomu uvadi tfi prekazKky v budovani tymu, kterym bychom se méli

vyhnout.

Nejasné zacileni - Tym nevi, jak ma fungovat. Trpi ztrdtou vyslednych
spole¢nych cilli. Jejich zaméteni se sméfuji spiSe na ostatni Cleny tymu, hodnoti,
co a jak délaji, co by se mohlo stat, a davaji takzvané rany pod pas, kéraji ostatni.
Pokud nemaji jasné zaméieni, obvykle spontdnné reaguji na dané udalosti, coz
nevede k cili ani kuptedu.

Zabriednuti do monotonnosti - Jedna se o praktiky zavedené jiz z minulosti,
které je tézké opustit. Clenové bohuzel jiz zpohodInéli, anebo piestali hledat
nové piistupy, nebo pod tlakem a strachem z vedeni, jiz nemaji snahu o hledani
pristupti.

Nebo nové aktivity nejsou vedenim piijimany.

Nedostatek leadershipu (vedeni) - Usp&snost tymu se neobejde vez vedeni.
Bez fadného vedeni a kompetentnosti. Pokud ¢lenové maji pocit volnosti, jsou
nuceni se uchylovat k vlastnim metodam, které ,ne* vzdy jsou bez rizika.
BohuZel jsou takovi manazefi, ktefi stavi své politické a kariérni aktivity nad

aktivni vedeni tymu. (Business Know-How(@, online, cit. 2020-11-21)

Po identifikaci ptekazek vyplynulo, Zze pro budovani tymu je potiebny i vybér

vedouciho tymu, ktery hraje hlavni prim. Jeho profil jako vedouciho tymu a jeho kompetenci

a funkci je naptiklad v:

Planovani — stanoveni ciltl.

Organizaci— stanoveni jednotlivych krokda.

Personalistice — stanoveni cilii, budovéani tymu za pomoci HR.
Vedeni lidi — schopnosti komunikace.

Kontrolovani — schopnosti sledovani vysledka (Krueger, 2004, st. 9/20).
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V zévislosti na tvorbé tymu neni vyvoj jen u predméta, ale 1 u zaméstnancii. Ve se
vyviji a prochdzi vyvojovymi fazemi v souvislosti s ¢asem, zkuSenostmi, znalostmi,
védomostmi, a hlavné pfijmem novych informaci.

Podle Bedrnové a Nového (1998, s.106) je tieba upozornit na ,,stabilizaci tymu,
efektivni tymovou praci i seberealizaci jeho jednotlivych clenii, je nezbytné vytvoreni funkcni
sité neformalnich socialnich a pracovnich vztahu, vietné prijeti znacné diferencovanych
socialnich roli.*

Kolajova (2006, s. 5) uvadi, Ze je tfeba se zabyvat pii tvorbé tymu hlavné rolemi.
Vybérem vedouciho tymu, vybérem clent v tymu. Jejich profesni zdatnosti, osobnimi
vlastnostmi, pojmenovanim tymové role, aby byla zachovana efektivita, synergie,
spoluprace, diivéra, soudruznost. Cili firemni hodnoty, které dana firma sdili.

Pro sestaveni kvalitniho tymu a synergie jsou diilezit¢ kompetence jednotlivych roli.
Proto také jsou rozhodujicim faktorem tspéchu a netispéchu znalosti a schopnosti. Jak u
stavajicich ¢lend, tak i u nové pfijatych clenti. Ty je tieba vyuZzivat. Prace celé skupiny ma
obvykle vyssi efektivnost nez vykony samotnych jednotlivel. Spole¢né hledani feSeni
piinasi kreativitu a snahu o vynalézani funk¢nich cest, jak vyfesit problém. V tymu jsou
obvykle identifikovany kompromisy, které vychazeji z otazek znalostnich a z nabitych

schopnosti. Ty vedou k tymov¢ strategii a spole¢nym ciltim.

2.2 Rozdéleni tymu

Rozd¢€leni tyml v kazdé spoleCnosti zavisi na zaméteni firmy a jejich definovanych
cilech. Je mozno rozliSovat tymy dle kategorii. Tymy mohou byt jak kratkodobé, tak i
dlouhodobé. Existuji tymy zavislé na vystupu konecného fesSeni, tymy takzvané poradenské
¢i koordinac¢ni. Kazdy z nich pottebuje jiné podminky, zalezi, v jaké firmé& se nachazi, jaké
podminky budou vyzadovany pro efektivitu danych praci. Velice zélezi na konkrétnich
narocich a na firemnim vedeni. Néktery tymy mohou pracovat v t€¢sném kontaktu s jinymi
tymy ¢i okolim. Tedy sjinymi odd€lenimi, sjinymi utvary nebo managementem.
V korporatnich firméch mohou byt tymy i celosvétové obsazované. Tymy se vytvari a buduji
k feSeni riznych aktivit, problému a situaci. Nej¢astéjsi vyuzivani tymil souvisi s inovacnimi
projekty. Tymy zde umoziuji vyssi koncentraci znalosti a dovednosti k jednomu problému.
Ruazné typy tymi pozaduji nebo mohou vyzadovat jinou skladbu tymii, jiné vedeni a jinou

podporu (Katolicky, 2005).
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Dle Hayesové (2005, s.189) je mozné tymy délit na Ctyti kategorie:

Produkéni tymy - (tymy poskytujici sluzby - napt. programatofi, letusky).

Tyto tymy byvaji zapojeny do vyroby, sluzeb ¢i produkce. Jsou slozené
z pracovnikt, ktefi dlouhodobé spolupracuji, tudiz navazuji na svoji znalost a
perspektivu.

Realiza¢ni tymy - (napt. chirurgové, bojové jednotky).

Tyto tymy jsou budovany za icelem odborného cile a ¢lenové jsou vybirani z fad
specialistli na dany problém. Tymy jsou orientovany na splnéni zadaného tkolu.
Zde je role manazera, aby tym vedl jasné, pevné a efektivné (Helmreich, 2000).

Projektové tymy - (napf. projektanti navrzeni automobilu).

Tyto tymy jsou tvofeny za ucelem vyzkumu a vyvoje. Zde hraje roli Cas, jelikoz
vyvoj je dlouhodobym procesem. Zde jsou obvykle technicky a specialné
zaméieni pracovnici.

Poradni tymy - (napf. personalisté, ekonomové). Obvykle plni role poradcti
v konkrétnich otdzkach prace a rozhodovani. Zadana ¢innost konkrétnich ¢lenti

nezabira tymu celou pracovni dobu. Mohou tak zastavat dalsi role.

2.3 Strategie tymu, sloZeni tymu a tymové role

Uspéch firem za¢ina vybérem schopnych a spravnych lidi. Pokud se firma nezabyva

slozenim a stavi se k tématu pasivné, tak si strategii a vysledek stavi do ptfechodné pozice.

Diimalova a Kazikova kladou velky diiraz na strategii. Jako hlavni vnimaji strategicky

plan. Ceho chce byt dosazeno a jak toho mé byt dosazeno. (mKrumlov(@, online, cit. 2020-
11-21)

SloZeni tymu a tymové role jsou hlavni aspekty pii piiprave strategie postupu pro

budovani nového tymu. Slozeni tymu dle Kruegera (2007, s. 34) je velmi zésadnim
ptedpokladem pro efektivitu tymu. Je tfeba brat v tvahu tfi faktory. Odbornost, kvalifikaci
a predpoklady pro tymovost. Rozdily percepce mezi jednotlivci byvaji obrovské. Proto je

tteba dbat na to, aby vSichni v tymu méli srovnatelnou odbornou troven.

., Nejdulezitejsi dilct predpoklad uspechu je vedet, jak vychdzet s lidmi.

T. Roosevelt.
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Pro sloZeni tymu je mozné vyuziti nastroje MBTI. Nastroj ke zjiSténi osobnostniho
typu. Zakladatelem byl Carl Jung, ovSem do soucasné podoby ho ptetvorily Ameri¢anky
Katharina Cook Briggs a Isabel Briggs Myers. Vytvofily test, podle kterého lze urcit
charakter. Ten je pak mozné vyuzit v pracovni rovin¢ tak, aby jednotlivec spliioval
kompetentnost pro jednotlivy dil¢i Gsek ke splnéni vSech aktivit, které jsou zapotiebi ke
splnéni spolecnych cili v tymu. Test je sestaven ze Ctyficeti osmi otazek a vzdy dvou
odpovédi. Na zaklad¢ tohoto testu mtiizeme urcit typy jednotlivca.

I-Introvertni, E-Extrovertni, S (sensing)- Smyslovy, N (iNtuition) -Intuitivni, T
(thinking) - Myslici, F (feeling) - Citlivy, J (judging)- Usuzujici, P (perceiving) — Vnimavy.

Vyznam testu neni hodnotit odpovédi na Spatné ani dobré, ale identifikace typologie.
(Myers- Briggs Type Indicator, online, cit. 2020-11-20)

Tohle vSe je mozné uskutecnit pii teambuildingu (viz kapitola 2. MozZnosti
teambuildingu) tak, aby zaméstnanci véd¢li, kdo je kdo. Pro snadnéjsi spolupraci a efektivitu
¢i dynamiku tymu.

Podle Crkalové a Riethofa (2007) dynamiku tymu tvofi rozsahla cast typologie
osobnosti. Diky schopnosti manazera lze pouzivat rtizné metody, které zajisti efektivné
sestaveny tym se stejnymi cili.

Tymy miizeme také sestavovat a délit podle Vytlacila a Masina (1998, s. 173-175) na
4 typy:

a) Na tym Top Managementu — spojuji organizaci a okoli.

b) Tym Stfedniho managementu — denni chod spolecnosti a koordinace.

c) Projektovy tym — majici jasny cil a ukol.

d) Provozni tym — s primarnimi formami tymové jednotky, vSechny tkoly dotahuji

Vv ow

uspésné do konce.

2.4 Tymové role podle Belbina

Na tymové role se zaméfime s dr. Meredithem Belbinem, nejzndméj$im autorem, ktery
se zabyva problematikou tymovych roli. Belbin je britsky védec, jehoz vyzkum efektivnosti
manazerskych tymu ho nejvice proslavil. Autor velkého poctu knih s tymovou tematikou.
Je také autorem testu tymovych roli. Podle Belbina je kazdy jedinec originalni. I kdyz si je
lidské chovani jednotlivcti podobné, je mozné, Ze nékterym jedincim muze vyjit v testu jako

hlavni ,,dominantnost®. I tuto vlastnost je nutné mit v tymu pfi jeho zakladani a tvorbe.
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Vsechny role v tymu by mély byt zastoupeny tak, aby mohly spliiovat jasny, predem
definovany cil.

Role inovatora, vyhledavace, koordinatora, takzvaného formovace, analytika,
stmelovace, realizatora, dotahovace a specialisty. Je tfeba vnimat nejen vSechny okolnosti,
ale i vzorce chovani, které zalezi na okolnostech, samotném slozeni tymu, povaze a prostiedi
daného projektu. Je mozné, Ze jednotlivci v testu mize byt pfisouzeno vice roli, ovSem se
stejnou vahou. Zéasadnim a velice uznavanym odbornikem na tymové role je sice Belbin, ale
pro nazornost si autorka dovoli jestd uvést dalsiho autora, a to jednoho z Cechi. (Belbin,
online, cit. 2021-01-02)

Reza¢ (1998, s. 165) v knize Socialni psychologie uvadi, Ze role rozlisuje. A to na
zaklad¢ Svobodovy typologie. Ta vychazi ze zkuSenosti s terapeutickymi skupinami alfa,
beta, gama, omega.

Rezaé vyuziva Svobodovu typologii, Stuchlik (2008, s. 58) uvadi, Ze hlavnim aktem
dobrého tymu je jeho ,,Cil“. Nastaveni tymu je spojeno s otdzkou, co a pro¢. Tudiz pti tvorbé
tymu a sestavovani roli je mozné vyuzit modelu SMART.

S — specificky (v kvalité, misté, rozsahu).
M — méritelny (Ciseln¢ vyjadritelny).

A — akceptovany (pracovnik jej pfijima).
R — realny (uz to nékdy n¢kdo udélal).

T — terminovany (dokdy).

2.5 Homogenni a heterogenni tym

Diverzita tymu se muze liSit v mnoha smérech. Od sportovnich az po vladni tymy,
filmové, kulturni, sportovni atd. OvSem naSim cilem je diverzita pracovnich tymt. Diversita
sama o sob¢ je dost rozsiteny pojem, brano ve vztahu k pracovnimu prostiedi ve firmach, a
1 v institucich. Vyraz diverzita mizeme popsat vyznamem jako riiznorodost. V pracovnim
prostiedi to mize byt brano jako zastoupeni vSech moznych oblasti. Minéno od muzi
k Zenam, mladych ke starym, mistnich po cizince, postizenych a lidi bez postizeni, ptipadné
heterosexudlové ¢i homosexudlové atd. Neexistuji seznamy skupin, které musi byt v ur¢itém
poctu zastoupeny. To si kazda firma stanovuje sama na zakladé svych potieb. V ramci

diverzity se miizeme také zabyvat rozdélenim na homogenni a heterogenni tymy.
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Homogenni tym podle vykladového slovniku je skupinou stejnorodou, sourodou,
s obdobnymi nadzory a postoji, stejnymi aktivitami, z4jmy, systémy hodnot a tendencemi
k ptistupu.

Heterogenni tym dle vykladového slovniku je skupinou nestejnorodého slozeni,
riznorodou, riznotvarnou, jiné struktury. Je to opak homogenni skupiny. (Slovnik cizich
slov, online, cit. 2021-01-02)

Heterogenni tymy mohou vynikat v riznorodosti feSeni nestandartnich ukold,
moznosti a schopnosti inovace postupi, a kreativnimu pfistupu ke zménam. Tyto vSechny
vlastnosti mohou napomahat ke kreativnéjSimu feSeni problémti.

Homogenni tymy mohou dosahovat jistéjsich vysledkt diky podobnym zkuSenostem
a obdobnému mysleni, zatimco heterogenni tymy mohou dosahnout jistéjsich vysledkt diky
rozmanitosti a schopnosti pievzit vice roli, tedy mit vétSi riznorodost. Dalsi nedilnou
vlastnosti je spolehlivost pii plnéni standartnich ukold. Vyzkumy ukazuji, ze tymy
homogenni vykazovaly lepsi vykon v pocatku nez heterogenni skupiny. OvSem z vyzkumu
také plyne, ze se v§e méni a vyviji, tudiz i z toho vyplyva, Ze nakonec heterogenni skupiny
nasledn¢ fungovaly 1épe nez skupiny homogenni. Pfi budovani pracovniho tymu a
rozhodovani o tom, jaky typ tymu vytvofit pro splnéni daného cile, strategii a vizi, je tfeba
vzit v uvahu vngjsi faktory. Vyzkumy napiiklad ukazaly, ze homogenni pracovni tymy se
mohou stat kreativnéjSimi, pokud k tomu maji urcitou motivaci, zatimco heterogenni tymy
mohou po vzajemné spolupraci objevit mezi sebou soudruznosti, které jim umozni rozvijet
vétsi soudrznost tymu v prabehu ¢asu. Kromé toho se predpoklada, ze pracovni homogenni
tymy z hlediska veku, rasy a pohlavi vykazuji mensi konflikty ve srovnani s heterogennimi
pracovnimi tymy. Z téchto divodi je mozné, Ze demograficky rozmanité tymy zaziji vice
mezilidskych konflikti a neshod ohledné svych ukolii a tymovych procesti nez demograficky

homogenni tymy. (ScienceDirect, online, cit. 2021-01-02)

2.6 Pracovni vztahy a komunikace v tymu

V piedeslych podkapitolach bylo vymezeno, co je tym a jaky je rozdil mezi tymem a
skupinou. Mezi tymem a skupinou hraji hlavni roli také pracovni vztahy a komunikace. Zde
se autorka bude zabyvat vyzkumnou otazkou, zdali vztahy ovlivituji pracovni prostiedi jak

pro nové zaméstnance, tak i ty stavajici, tedy ty dlouhodobé zaméstnané.
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Podle Smida (1985, s. 51) se kazdy jednotlivec dostava jak v béZném Zivots, tak i
v pracovnim zivoté do tzv. interpersonalnich vztaht, tedy mezilidskych vztahi, ke kterym
je nucen zaujimat néjaky osobni postoj. Z tohoto postoje se odvozuji vztahy k druhym a
vyplyva z toho 1 jejich jednani. Vztahy byvaji na pracovisti do znacné miry ovliviiovany
socidlnimi a psychologickymi aspekty, které autorka vymezi v dalSich dvou kapitolach.
Oviem dle Smida je dulezitd zdvofilost, taktnost a hlavné porozuméni. Obzvlasté u vétsich
tymu.

Podle Mikulastika (2010, s. 325) jsou pracovni vztahy v pracovni dobé obvykle
stanovovany velice formaln¢. To pfedklada firemni kultura. Ale mimo praci a pracoviste se
do toho promita celd fada neformalnich kontaktt a situaci. Neformalni nabyti vztahti se mtize
pozitivné prolinat do formalnich vztaht, a to tak, Ze ty mohou ovliviiovat samotnou praci
svoji individudlnosti 1 moznymi zménami. OvSem tyto vztahy nesmi napliiovat celou
pracovni dobu. Na pracovisti mdji mit vztahy kvalitu, ze které plyne pracovni vykonnost,
dovednost a mistrovstvi tak, aby to mohli druzi v pfipad€ nutnosti vyuzit a ocenit. V piipadé¢
nutnosti vyuzit za ucelem k dosazeni cile.

Koubek (2015, s. 317) dé€li vztahy v organizaci zase z jiného thlu, a to na:

,,a) vztahy mezi zaméstnancem a zamestnavatelem, tedy tzv. zaméstnanecké vztahy, b)
vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory nebo komorami
zameéstnancii, c) vztahy mezi odbory, popr. jinymi druhy sdruzeni zaméstnancii a
zaméstnavatelem, popr. vedenim organizace ¢i sdruZenimi zaméstnavatelii. Pro tyto vztahy
se pouziva termin kolektivni pracovni vztahy: a) vztahy mezi nadrizenym a podrizenym, b)
vztahy k zdkaznikovi a k verejnosti, c) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci, d)
vztahy mezi spolupracovniky. “

Slaménik (2011, s. 167) se domniva, Ze hlavnim znakem vztahl je tésnost. OvSem
v pracovnim prostiedi se ale o pfili§ tésné vztahy nejednd, obvykle se jednd o vztahy
povrchnéjsi. Pfesto se autorka domniva, Ze se mohou vyskytovat vyjimky. Na zaklad¢
vzajemné ziskanych vazeb z riznych aktivit, jako je naptiklad teambuilding, kde se nasledné
zlepSuje komunikace.

K efektivni komunikaci patii urCité zasady, které je tieba dodrzovat. Vymétal (2008,
s. 27) uvadi, Ze pokud ma byt komunikace efektivni, je tieba spliiovat nalezité pozadavky,
kterymi jsou: jasnost, zietelnost, strucnost, uplnost a celistvost.

Dle autorCina nazoru je to velice dulezité a smysluplné. Pokud nejsou zéasady
dodrZzovany, mize tym vnimat nesourodost. Dulezité a smysluplné jsou: jasnost pro

efektivni pochopeni zadaného tikolu, zi‘etelnost pro pochopeni a porozuméni, stru¢nost pro
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efektivnost plnéni, uplnost pro snadnéjsi ukonceni a celistvost pro snadné a efektivni
prezentovani.

Pro efektivni komunikaci jsou zapotiebi komunikac¢ni dovednosti. Témi se zabyva
Bélohlavek (2008, s. 29). Podle n¢ho nejde jen o komunikacni dovednosti, ale 1 o pisobeni
verbalniho a neverbalniho projevu a tim i o ovlivitovani lidi. Mezi komunika¢ni dovednosti
patii také tada dalSich dovednosti. Napiiklad jako zasadni vnimd naslouchani, kladeni
otazek, prezentace, asertivni jednani, snahu o dokonc¢eni tkola.

K tomu se vyjadiuje Hlouskova (1998, s.103), a to vnitropodnikovou komunikaci.
Podle ni jde o to, aby se nejen informace dostaly tam, kam maji, ale také aby se propojili
jednotlivci ve firmé€. Vnitrofiremni komunikace musi fungovat za vSech okolnosti. Pokud
nefunguje, dochazi k pasivité, frustraci a nerozhodnosti. Spatnd komunikace &i
informovanost v organizaci mize zpusobovat nedostatek iniciativy, snizovat produktivitu a
je pak zdrojem nediivéry a odporu. Pak je zapottebi se zabyvat zménou, jak celek zménit a

ovlivnit ku prospéchu vsech.

2.7 Koheze

V ptedchozich kapitolach autorka vymezila vyznam skupin a tymi. Dalsi vlastnosti
tymu je koheze. Koheze tymu je neviditelné spoutdni a provazani tymu. Je potvrzeno
z vyzkumti, ze pracovni tymy jsou efektivnéjsi, kde se vyskytuje siln€jsi vliv koheze.
skupiny na plnéni ukolu se podilet. Ov§em socialni koheze obsahuje pottebu tidrzby a tvorby
interpersonalnich vztaht.

Obrazek 2 Carrontiv model skupinové koheze

Zdroj: Carron a spol. (1998)
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Pro tymovou kohezi jsou velice dulezité jeji souvislosti. Tymova satisfakce, jeji
konformita, stabilita, spokojenost s cili. Pokud se autorka zamysli nad budovanim koheze,
tak je tfeba vnimat otevienou a kvalitni komunikaci, jasnost a akceptaci roli, planovani
tymovych cild, budovani tymové identity, zamezeni formace takzvanych ,lestica klik®,
omezeni neustalé vymény kolegli, tymova setkdni zamérend na feSeni problémi, osobni
zajem o Cleny tymu.

Pro efektivni fungovani tymu je dualezita skupinova koheze neboli piitazlivost tymu.
Tedy pro Cleny tymu i ne€leny tymu. Mizeme chéapat jako miru uspokojenych potieb
vzajemnych vazeb v tymu. (Kolajova, 2006, s. 44)

Z psychologického hlediska je jadrem socidlni identifikace déleni svéta na ,MY* a
,»ONI*“. Faktory, které ovliviiuji skupiny a tymy, jsou tfi. Rozd¢€leni, skupinovéa koheze a
pozitivni sebelcta. VySe zminéné faktory nezahrnuji vSechny vlivy. DalSimi hlavnimi
faktory jsou komunikace a vztahy, kde jsou mozné problémy v percepci, motivaci, ve

schopnostech atd.

2.8 Shrnuti

Na celém svété jsou jednotlivi ¢lenové, z téch jsou tvoreny skupiny, ze skupin tymy,
z tym oddéleni a z oddéleni celé firmy, které maji snahu rist a tdhnout za jeden provaz ke
stejnym cilim, hodnotdm a vizim ¢i strategiim. K tomu je zapotifebi tym a kvalitni sestaveni
tymu, které ovliviuje jeho procesni kvalitu. Kvalitni tym Iépe spolupracuje a navadi ostatni
ke strategickému konani. Zde je velice zdsadni vnimat homogennost tymu, ktery ma dle
vyzkumil ,,véts$i tah na branku®, nezli heterogenni tym. M. Belbin popsal vSe o tymovych
rolich, které ovliviiuji d¢j na pracovisti. Funk¢ni tymy maji spole¢né znaky, kterymi jsou
cile, interni komunikace, zvIast' razné¢ formy komunikacnich technik, sdileni firemnich
hodnot a firemnich pravidel. Dal§im hlavnim aktem je pracovni vztah, ktery tvoii zasadni
rovinu v pracovnim prostiedi. I kdyz podle Mikulastika (2010) jsou pracovni vztahy spise
formalni, autorka se domniva, Ze se mnohokrat do pracovniho prostfedi promitaji vztahy
neformalné ziskané. Coz kladn€ napoméha v komunikaci a v interpersonalnich vztazich. Jak
uvadi Kolajova (2006), je mozné vyuzit takzvanou skupinovou kohezi, kterd popisuje

uspokojeni vzajemnych vazeb a procest na pracovisti.
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3 PSYCHOLOGICKE VNIMANI TEAMBUILDINGU

V predeslych kapitolach autorka vymezila teambuilding, jeho historii, z ¢eho vychazi,
vlastni vyznamovost, jaké ma cile a moznosti, dokonce autorka nabidla SWOT analyzu,
kterou je mozno pojmenovat a vyhledat slabé a silné stranky, najit pozitiva a negativa
teambuildingu a v neposledni fadé¢, kdy ho uskutecnit.

Bélohlavek (2008, s. 15) s vyuzitim Varneyho (1989) uvadi, ze pro teambuilding je
tteba vnimat i psychologické faktory. A tim prvotnim mtize byt konflikt, ktery vznikl na
zaklad¢ rtiznorodosti a rozdilnosti jednotlivetli, skupin ¢i celych tymi. Tak jak jiz bylo
zminéno v kapitole u homogennich a heterogennich skupin. Kdyz se jednotlivei spojuji v
pracovni tym, jejich rozdily v moci, hodnotach a postojich a socidlnich faktorech obvykle
mohou pfispivat k vytvoreni nezddoucich konfliktt. Je ¢asto obtizné odhalit zdroje konfliktt.
Konflikt mize vzniknout z mnoha zdroji v ramci tymového prostiedi a obecné spada do tii
kategorii: komunikacni faktory, strukturdlni faktory a osobni faktory. Piekazky
hlavnim zdrojem nedorozuméni. Komunikaéni bariéry zahrnuji Spatné poslechové
schopnosti; nedostatecné sdileni informaci; rozdily v interpretaci a vnimani; neverbalni
narazky jsou ignorovany nebo vynechavany. Strukturalni neshody zahrnuji také velikost
organizace, miru fluktuace, urovné ucasti, systémy odmeénovani a urovné vzajemné
zavislosti mezi zaméstnanci. Osobni faktory zahrnuji vlastnost, jako je sebevédomi
jednotlivece, jeho osobni cile, hodnoty a potieby. Aby bylo mozné konflikt iispésSné vyftesit,
musi manazefi a clenové tymu pochopit jeho neptedvidatelnost a dopad na jednotlivce a tym
jako celek. Konflikt v pracovnich tymech vSak nemusi byt nutné destruktivni. Nékdy
konflikt mGze vést k novym mySlenkdm a pfistupim k organizacnim procesim a ke
zvySenému zajmu o feSeni problému. Konflikt 1ze v tomto smyslu povazovat i za pozitivni,
protoze usnadiiuje vynorovani dilezitych otdzek a poskytuje lidem pftilezitost rozvijet své
komunika¢ni a mezilidské dovednosti.

Bowditch a Buono (2007, s. 336) uvadi, ze konflikt se stdva negativnim, kdyZ se necha
eskalovat do bodu, kdy se lidé za¢nou citit porazeni a vyvine se bojové klima nedivéry a
podezieni.

Nelson (1995, s. 53-63) varuje, Ze negativni konflikt miize tym rychle znicit a ¢asto
vychazi ze Spatného planovani. Proto castéjsi a efektivnéj$i komunikace nahoru k

managementu a dolid k lidem, vcetné¢ tymové komunikace, jsou nejefektivnéjsi. Je
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doporucovan trénink v oblasti lidskych vztaht, ktery usnadni aktivnéj$i usili pro budovani
tymu. Organizace si musi byt védoma toho, ze konflikt roste z rozdild, ale také z inovace.
Pokud budou projektové tymy fadné proSkoleny v oblasti lidskych vztahli a v budovani
tymu, zvysi se produktivnosti verbalnich, ale i neverbalnich projevii.

Poslech: Slyset to, co nékdo jiny ika, neni to samé jako poslech. U¢inné naslouchani
znamena ocistit vaSi mysl od rozptyleni a soustfedit se nejen na slova, ale také na neverbalni
gesta, ktera Casto vyjadiuji devadesat procent toho, co se osoba snazi fici. Pti feSeni neshod
se Casto musite nejprve vyporadat s pocity.

Potvrzeni: Mozné uznani pozic lidi, aniz byste souhlasili. Ukazte to slovy: ,,Chapu,
ze jste naStvani,”“ ,Pokud vdm rozumim, myslite, ze bychom méli“, nebo ,,Pojd'me
prozkoumat sviij nazor dale.” Mozna s nimi stale nesouhlasite, ale alespon védi, ze jste je
slyseli.

Odpovéd’: Naslouchali jste a vzali jste na védomi, co fika druhd osoba. Nyni je fada
na vas, abyste byli vyslechnuti. Pokud kritizujete napady svého spoluhrace, ujistéte se, ze je
konstruktivni, a pokud s nimi nesouhlasite, bud’te pfipraveni nabidnout alternativu. Bud'te
také ochotni byt vyslychani nebo zpochybnovani a pii odpovédi se vyhybejte obrané.

Aby jednotlivci mohli efektivné pracovat v tymech, musi byt schopni jasné sdélit své
myslenky, naslouchat a byt ochotni nesouhlasit. A¢koli je to obtizné, uceni se navzajem si
uvédomovat rozdily odrazi schopnost tymu zvladat konflikty. KdyZz dojde ke konfliktu,
nesmime se otocit zady a doufat, Ze to zmizi. Misto toho se musime naucit tolerovat, a to 1
vitat konflikty, protoze dobie zvladany konflikt mize byt zdrojem zmén a inovaci. Mlze

zleps$it vnimani procest, zefektivnit stresové situace.

3.1 Psychické procesy

Studium psychologie uvadi, Ze psychika a psychické procesy se projevuji chovanim a
prozivanim. Pii tomto tématu je to zdsadni. Je mozné je rozdélit na poznavaci, emocionalni
a motivacni. Diky védomym a nevédomym déjim vedou tyto procesy ke zmeénam
psychickych obsahti. Tim tedy myslenek, ndzorii a védomosti i pocitl, sni ale i splnéni prani.
Psychicky stav je na rozdil od procesu takzvané stav prechodny nebo trvaly. Zavisi na
situaci. (Studium psychologie, online, cit. 2021-01-04)

Psychickymi stavy miizeme oznacit jevy, které se odrazeji v nastaveni psychiky ve

vztahu k situacim. Tykaji se psychickych obsahil a procest, které se vzajemné prolinaji.
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Psychické procesy jsou elementarni soucasti kazdého z nés. NaSe psychické stavy a nase
vlastnosti piejimame v kontextu vnitintho a vnéjSiho prostiedi. Psychicky proces
pfedstavuje vnitini aktivitu v nas zprostfedkovanou nasSi centrdlni nervovou soustavou,
vlastnim nastavenim a vnimanim. Pfi interakci v prostfedi navazuje na obsah, pribéh a
vysledek. Tohle vSe byva zavislé na individualnich dispozicich kazd¢ dané situace. Hlavnim

prvkem muze byt stres.

3.2 Stres

Stres mtize vznikat kdekoliv, kdykoliv a z jakéhokoliv divodu. Miize vznikat na
podmét psychickych funkci procest, stavii a jevi. Hlavnim reguladtorem reakci byva
autonomni nervovy systém. Endokrinolog Selye (1966) pivodné vymezil stres jako soubor
riznych fyzickych a psychologickych odpovédi organismu na okolnosti a neptiznivé
podminky. (Le Fevrem a spol., 2003, s. 726-744)

Atkinsonova (2003, s. 1-75) podava zakladni definici stresu tak, ze stres definuje jako
stet jedince se situaci, kterd pro néj predstavuje dusevni, anebo fyzické ohrozeni.

Coz je mozné v prozit souvislosti s vykonem daného povolani. MiZze byt podminén
mnoha faktory. Jak vnitinimi, tak vnéj$imi. Vnitini faktory zastavaji — struktura osobnosti,
tolerance, resilicence. Vnéj$i faktory — pfehnané naroky casovou tisni, hrozbou nasledkt
atd.

Mayerova (1997, s. 59) uvadi dal$i rozdé€leni projevl stresu, a to na fyziologické,
emocionalni, behaviordlni. Tyto komponenty taktéz maji vlohy ovliviiovat d& na
pracovistich u jednotlivei a nasledné v tymu.

Piisobeni stresu na zdravi, jak uvadi Ktivohlavy (2009, s. 110), miize probihat pfimo,
nebo nepiimo. Tedy je mozné stres rozliSovat na stres akutni, chronicky a intermitentni. Stres
akutni je takzvan€ nahly a velice kratkodoby. Stres chronicky mize byt dlouhodoby a mtze
vést ke zménam morfologie a funkce nékterych organti. Hlavné psychiky. Stres
intermitentni je stresem preruSovanym. To znamena, Ze stres je vyvazen riznymi situacemi
at’ pozitivnimi, ¢i negativnimi.

Dobrou a zaroven Spatnou zpravu ptinesli ve své studii Keller a spol. (2012). Uvadi,

ze kliCcovym aspektem, jak stres ptisobi na lidské zdravi, je percepce.
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3.3 Percepce

V této kapitole se autorka bude zabyvat percepci. I kdyz ji autorka zminuje v kapitole
psychologie vnimani. Americky psycholog J. S. Bruner ji piivodné oznacoval jako socidlni
determinaci percepcnich procesi. Postupem casu byl pojem ustilen na vyznamu
interpersonalni percepce vlivem mnoha vyzkumi, které se zabyvaly problematikou
,vnimani ¢lovéka clovékem®. Percepce spadd do obecné védy psychologie. Jeji obsah
procesu je rozsahly. Zakladnimi pojmy psychologie miZzeme nastinit psychiku, psychické
jevy, vnimani, prozivani, chovani. Mohou byt zminény senzorické procesy, kam spadaji
vlastnosti, jako je vniméni, zrak, hmat. Dal§$im bodem vnimani jsou védomi, spanek,
pozornost, pamét, mysleni a emoce. Tohle vSe je mozné spojovat s potfebami
psychohygieny.

Tyhle vSechny faktory Angel definuje jako zakladni zndmé charakteristiky:

a) Zakon selekce — zorné pole ¢lovéka vnima nebo prejimé pouze nékteré Casti.

b) Efekt priméarnosti — pfijem informaci je pfijat hned a vyznamnéji nezli informaci
piijaté pozdéji.

¢) Zakon interference — zkusenost vnimana na zaklad¢ minulych zkusenosti.

d) Podvédoma hodnotici hlediska, kterd se utvaii v pribéhu vnimani.

e) Proces percepce je subjektivnim déjem, na kterém se podili cela osobnost.

f) Uroveii smyslil a senzitiva jedince adekvatné spada k zakladnim piedpokladim.
(gabrielangel.estranky, online, cit. 2021-01-06)

Jak uvadi L. B. Meyer (1970), vyznam vnimani povstavd, kdyz si jednotlivec
uvédomuje bud’ z hlediska citového, nebo rozumového nasledky v kontextu.

Pokud je v pracovni oblasti vnimén zavazny problém, je tieba se jim velice aktivné zabyvat.
Zalezi ovSem také na pracovni zatézi a vytiZzenosti. Zatéz muzZeme chapat jako poruseni
rovnovahy kazdého z nés mezi vnitinim a vnéj$im okolim. Vyraz zatéz se mlze chapat jako

vnimany prozitek a nasledné reakce na podnét. Tam nastupuje potfeba motivace.

3.4 Motivace

Obecné je podstatou procesu motivace urcité zaméteni a aktivovani jedince. Motivace
je proces usméernovani, udrzovani a energetizace chovani jak jednotlivct, tak celku. Jde o
psychologicky hypoteticky konstrukt, popisujici, tedy spise vysvétlujici, ,,psychologické

pri¢iny* chovani. Proces motivace vychazi ze snahy jednotlivce obnovit ztracenou
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rovnovahu za ucelem dojit k ur¢itym ciltim. Ztrata mentalni rovnovahy se projevuje situaci,
kterou mizeme pojmenovat potiebou a kterd je primarnim zédkladem motivace. (Nakonecny,
1997,s. 11)

Nejsme nikdy prakticky motivovani vyhradné jednim podnétem, ale vzdy souborem,
tzn. chovani je polymotivistické (Plevova, 2007), v némzZ jsou motivy navzajem provazany
a ovliviyji se.

Motivace je velmi diilezitou vnitini komponentou dynamiky osobnosti, nebot’ vede
jedince k urCitému konkrétnimu jednani, tedy k cili. (Madsen, 1972, 1979; Nakonec¢ny,
1997)

V ptipadé, ze jedinec disponuje vyraznymi schopnostmi a dovednostmi v dosahovani
ur¢itého vykonu ¢i k realizaci urCité Cinnosti, ptesto nemusi dojit k plnému vyuziti jeho
potencialu. Pravé v tomto vyuziti v§ech dil¢ich predpokladi sehrava dalezitou roli motivace.
Motivace tak integruje a organizuje celkovou aktivitu jedince smérem k vyty¢enému cili.
Bez intenzivnégj$iho studia motivace by nebylo mozné porozumét chovani jedince ani tymu.
Jiz vavodnich stadiich studia motivace se determinovaly dva krajni pfistupy —
subjektivisticky a objektivisticky. Pro subjektivisticky pfistup je charakteristické, ze
zdrojem vsSech psychologickych jevl je subjekt. Tento ortodoxni pfistup, reprezentovany
predevsim Allportem (1961), zdtiraziuje, ze chovani je predevsim funkci osobnosti. Naopak
objektivisticky pfistup, reprezentovany ptredevSim behavioristickym pojetim, vysvétluje
osobnost, kterd je formovana predevSim prostfedim. UrCitym prekondnim v pivodnich
krajnich teoriich psychologie motivace je urcitd ,,homogenizace* jevli podle Lewina (Vangk,
Hosek, Man, 1982). Ten ptekonava urcité bariéry v pfistupu studia motivace a dochazi
k syntetickému pojeti. Coz znamend, ze chovani a jeho motivacni procesy jsou dany funkci
osobnosti a prostiedim (Van¢k, HoSek, Man, 1982).

V psychologii existuje cela fada teoretickych koncepti motivace (Madsen, 1972).
Jednim z podstatnych teoretickych ptistupli je koncepce motivace, vychazejici z teorie
potieb a tzv. Maslowova hierarchického modelu potteb (Nakone¢ny, 1997; Robbins a
Decenzo, 2001). Ta je chapéana jako primarni podminka pro udrzeni fyzického a dusevniho
zdravi. Potieby jsou uspotadany podle naléhavosti jejich uspokojovani, to znamena, s jakou

mirou jsou prozivany tlaky k jednani a ¢innosti.
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Obrazek 3 Pyramida potfeb motivace dle A. Maslowa:

5 Potieba 3
seberealizace 2
(formovat sebe, rozvijet o
a vyuzivat schopnosti) <
T
Potieba uznani a ocenéni 3
4 (respekt, sebelcta, naklonnost, uznani, s
'spokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci) 2
2
Spoleéenské potreby
3 (laska, naklonnost, pratelstvi, godt prislusnosti
k néjaké skupiné)
~
2 Potfeba jistoty a bezpeéi

(ochrana a stabilita materidiniho prostfedi a mezilidskych vztahii)

potfeby nizsiho fadu

Zdroj: Halek, online, cit. 2020-12-12

V ramci potieby seberealizace chce vétSina jedincti néco dokazat, uvést své
kompetence a socidln¢ se prosadit. Prostredkem prosazeni mize byt bud kariéra jako
symbolickd socialni hodnota, nebo vydélek jako materialni hodnota. Potieba seberealizace
miva ponékud odlisny obsah ve vztahu k pohlavi. U muzi pievazuje smétovani k vykonu,
k uspéchu a k ocenéni. Pro Zeny je dulezitéjsi potvrzeni smysluplnosti a uzite¢nosti jejich
prace, jejiho vyznamu pro jiné. Postoj k profesni roli tedy ovliviiuje 1 partnersky vztah a
celkovy styl zivota. Je dén i urcitou ambivalenci socialniho hodnoceni zenskych roli a
rozdilnosti jejich statusu. (Publi.cz, online, cit. 2021-01-04)

Z vyzkumi plyne, Ze je tieba motivaci aktivné provadét a zabyvat se ji. OvSem tento

motivacni prvek je zavisly na fizeni a vedeni spolecnosti, kde je kladen diiraz na manazery

a jejich kompetence a schopnosti v fizeni.

3.5 Manazerské schopnosti a dovednosti

Manazer musi byt schopen stanovit priority a motivovat ¢leny svého tymu. To
zahrnuje sebevédomi, samospravu, socidlni uvédoméni a fizeni vztahli. Manazer musi
vyzafovat energii, empatii a divéru. A nesmime zapomenout, Ze efektivni viidci denné
pracuji na rozvoji ¢lenti tymu prostfednictvim pozitivni, konstruktivni zpétné vazby a
koucovani.

Armstrong (2007, s. 497) uvadi, ze manazer musi mit vysokou uroven emocni
inteligence, jez je nezbytnou vlastnosti uspéSného manazera. Autorka se domniva, ze
nejdilezitejsi je:
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Manazerovo sdéleni: Manazer se musi stat komunikatorem efektivni komunikace ve
vSech svych aplikacich, véetné jednoho na jednoho, malych skupin, velkych skupin, e-mailu,
prace na dalku a socidlnich médii. Dobii manazeti si uvédomuyji, ze nejdiilezitéjSim aspektem
komunikace je poslech.

ManaZerova spoluprace: Manazer by mél byt vzorem pro spolupraci. Podporujete
funk¢ni Gsili a modelujete kolaborativni chovani jako ptiklad pro ¢leny svého tymu.

Manazerovo kritické mySleni: Manazer se snazi pochopit, kde a jak projekty zapadaji
do obrazu, aby se zvysila efektivita. ManaZer hodnoti priority s ohledem na vétsi organizacni
cile. Toto porozuméni pievadi na smysluplné cile a cile pro ¢leny svého tymu, ktefi potiebuji
pochopit, kam jejich prace zapada do celkového obrazu.

Manazertiv kapital: Manazer se musi naucit jazyk Cisel. ManaZefi se musi snaZzit
porozumét tomu, jak jsou investovany financni prostiedky spolecnosti a zajistit, aby tyto
investice ziskaly pro firmu dobrou navratnost. I kdyz nemusite byt tcetni, abyste byli
manazerem, je nezbytné, abyste se naucili a aplikovali zdklady solidniho finan¢niho
porozumeni.

Manazeriv projektovy management: Tém¢t kazda iniciativa v organizaci se promeéni
v projekt. A projekty se mohou stat slozitymi a téZkopadnymi. Dnesni manazeti rozumi a
vyuzivaji formalni postupy fizeni projekttli, aby zajistili véasné dokoncéeni a fadnou kontrolu
iniciativ.

ManaZerova kariéra v managementu: Prace managementu je rozdélena na ¢innosti
tykajici se planovani, vedeni, organizovani a kontroly, prace manazera zahrnuje vSechny
tyto oblasti. Kazdy, kdo usiluje o kariéru v fizeni, by se mél rozvijet a vykazovat silné
technické a funkéni dovednosti. Staiite se odbornikem ve své discipliné a mate silnou afinitu
pro interakci s ostatnimi, podporu a vedeni ostatnich. (7.the balance careers, online, cit.
2020-07-22)

Nejen zminéné manazerovy schopnosti, jez byly zminéné, jsou dilezité. Navazuji v
podkapitolach nastinéné dovednosti pro sestaveni tymu, organizovani tymu, povzbuzovani,

formovani, moznost boufeni, normovani a smérovani k optimalnimu vykonu.
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3.5.1 Sestaveni tymu
., Nejlepsi vec na tymové prdci je to, Ze mate ostatni na své strane . (Margaret Carty,
online, cit. 2020-07-19)
Dle Kolajové (2006) je TEAM tvoien témito Ctyfmi slovy:
a) Together
b) Everybody
c) Achieve
d) More
Toto slovni spojeni mizeme pielozit jako ,,Spole¢né toho vSichni dosédhneme vice.*
Vytvoteni funkéniho tymu je nejvice ndrocnd oblast. Jak uvadi Kolajova (2006, s. 12), tymy
mohou, ale nemusi, uspokojovat riizné druhy potieb zaméstnanct, ale ne naroky jednotlivci.
tedy dobie sestaveny a vybrany tym ¢lenli do praxe. Personalni management ma dnes
ohromnou moznost na trhu prace se rozhlédnout. Je kladen rozdilny diraz na rozdilné
hodnoty ve firmach a firemnich kulturdch. Rozdilné postoje je mozné najit v rtiznych
preferencich moci, kladeni moci a pojeti roli, orientaci a stavbé vzajemnych vztahi.
Naprosto optimalni je vyvaZzena kombinace postojl, hodnot, roli a vztahi. Inkluze je na
manazerovi a jeho vlastnim postoji nadfizenych k podfizenym. Pfistupy jsou realizovany
prostiednictvim vyvazené kombinace vSech téchto hodnot.
, Iym v obecném slova smyslu chapeme jako skupinu lidi. Kazdy clovek vyhledava v
pribéhu svého zivota urcité skupiny. Idealni je mit pozitivni vztah ke svému pracovnimu
tymu, kde mizZeme plné rozvinout své schopnosti. Tymy vétsinou tvori pilife dobre

fungujicich organizaci. “ (Kolajova, 2006, s. 15)
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3.5.2 Organizovani tymu

Spravna organizace projektového tymu je jednim z klicovych omezeni uspéchu
projektu. Pokud projekt nema produktivni a dobfe organizovany tym, existuje vétsi
pravdépodobnost, ze tento projekt bude na zaCatku neuspésSny, protoze tym zpocatku
nedokaze projekt vést spravnym zpltisobem. Bez spravné organizace tymové prace nebudou
lidé, kteti tvofi tym, schopni pfi plnéni fady konkrétnich roli a pfi plnéni riznych
skupinovych / individudlnich povinnosti tak ¢init. Proto kdyz je planovan novy projekt, musi
se management nejprve postarat o nejlepsi organizaci projektového tymu prostiednictvim
aktivit v tymu. Organizace projektového tymu je typickym tkolem projektového manazera.
Uspé&sna realizace tohoto ukolu vyZaduje, aby manazer ziskal, rozvijel a vedl skupinu lidi,
ktefi maji byt v projektu jeho soucésti. Organizace projektového tymu je odpovédnosti
projektového manazera, ktery se zavazuje vybudovat produktivni tym profesionald, aby bylo
zaruceno, ze projektové vystupy budou vykondny podle planu, v ramci rozpoctu a podle
specifikace. Pfed zahajenim organizace projektového tymu je nezbytné porozumét definici
projektového tymu. Vedouci pracovnici a vedouci skupin by méli definici jasné rozumét,
protoze takové porozumeéni je nutné pro navazani tymové spoluprace. Prubéznym Skolenim

ptsobit na zdokonalovani produktivni komunikace. (myMG, online, cit. 2020-07-22)

3.5.3 Povzbuzovani tymu

Nahlovsky (Bosston powered by ECS, online, cit. 2020-07-22) popisuje povzbuzovani
tymu takto: ,, Povzbuzovat jednoduse receno znamena vytvaret a posilovat pozitivni stav
mysli neboli dobré naladeni, posilovat dobry vzdjemny vztah, podporovat pripravenost ke
konani. ZkuSenosti uci, ze kdyz clovek od neékoho néeco chce, mél by ho nejprve povzbudit a
dobre naladit. Pak teprve muze vyslovit své prani a realné ocekavat, ze bude vyslyseno.*

Autorka se domniva, Ze povzbuzovani by mélo zacinat u vlastnich postoji. Také
souhlasi s tezi, Ze vedouci povzbuzuje tym zaméstnancti uz tim, s jakym postojem, v jakém
naladéni a snahou s nimi jednd. Pozitivni postoj, tedy vnimani, vnitini spojitost k néemu
nebo k nékomu, se tvoii na zakladech kladnych moralnich hodnot, kterymi jsou upfimnost,
Cestnost a férovost. Néasledné mohou do hry vstoupit povzbuzujici slova. Dilezité je, aby
manazer mél dobrou sebereflexi a vzdy dovedl, postojem a naladénim komunikovat se
zaméstnancem, tak aby byli oba spokojeni. Pokud nadfizeny vyslovi néco nevhodného a je
schopen okamzité si to uvédomit a rychle se omluvit, zamezi tim zbytecnému konfliktu,

nebo nedorozumeéni.
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Autorka se zamysli, pro€ je zaméstnance nutné povzbuzovat.

Naéhlovsky (Bosston powered by ECS, online, cit. 2020-07-22) uvadi, Ze vedouci
vzbuzuje svym postojem a naladénim snahu u druhych. Pak zamé&stnanci reaguji a snazi se
meénit k lepSimu a zaroven se 1 povzbuzuji. Tento jev mizeme popsat jako zpétné ptisobeni
vlivli. Zde je ukryt velky potencidl individualniho zisku, ktery je pozitivni. Kdyz to vedouci
dokéze praktikovat, stava se vlivnou osobnosti, se kterou jsou zaméstnanci ochotni sdilet
ukoly a spolupracovat. Témito ¢innostmi se jeho motivujici moc a schopnost vést lidi
zvysuji. Zde je mozné vyuzit takzvany ,,Tuckmaniv model.*

Dle JaniSe ,, Tuckmaniiv model vychazi z predpokladu, Ze kazdy tym prochazi nékolika
vicemeéné totoznymi obdobimi ¢i stadii, které se vyznacuji jistymi charakteristickymi rysy “.
Tuckman v roce 1965 zkoncipoval a popsal Ctyti etapy vyvoje skupiny, které pozdéeji doplnil
a na zaklad¢ prolnuti dvou oblasti ptisobeni Clent skupiny je inovoval. Prvni zahrnuje
poméry mezi Cleny skupiny a chovani zaméstnancti mezi sebou. Druha je pak interakce, pii
které dochazi k feSeni kolektivnich tkoll v pracovnim prostiedi. (Projectman connecting

experts, online, cit. 2020-07-22)

3.5.4 Formovani (forming)

Armstrong (2007, s. 653) uvadi, ze zaméstnanecké vztahy jsou tvofeny vSemi
oblastmi. V praxi znamena formovani zaméstnanci, znalost firemnich procesi, ptedpisi, ale
1 postupii.

Autorka souhlasi s JaniSem, Ze ve fazi formovani tymu zaméstnanci teprve ziskavaji
informace o dalSich ¢lenech tymu a novych tkolech, pfed nimiz budou stat. Prevlada
zaméstnanecka nejistota a nejednoznacnost o jejich znalostech. Novym zaméstnanciim a
prislusnikiim tymu nemusi byt vzdy zcela jasné zadané odpovédnosti nebo smysl a smér
tymu. Aby se v takovém klimatu zaméstnanci lépe zorientovali, testuji hranice zadanych
ukold, ale také osobnost manaZera. Napiiklad v tom, nakolik mohou svému vedoucimu
davérovat, nebo si provétuji jeho schopnosti a znalost. (Projectman connecting experts,
online, cit. 2020-07-22)

Budovéni tymu je velice ndrocnym a nelehkym tkolem manazert vSech urovni. Zde

je tfeba mit na zfeteli klady a zapory celého tymu.
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3.5.5 Bouifeni (Storming)

Autorka navazuje na pfedchozi kapitolu formovéni, kterd miize velice ovliviiovat
kapitolu boufeni. Zakladem mohou byt charakteristické konfliktni situace ve skupinéch ¢i
tymech. Nékteti Clenové tymu zaméstnancii se snazi vyuzivat skupinu k prosazeni osobnich
z4jmu a uspokojeni vlastnich potieb, mezi ¢leny muze v nespravny okamzik vznikat napéti
a nepratelské chovani na pracovistich. Zaméstnanci nemusi spolu vychazet po strance
osobnostni, tak profesni ¢i vykonnostni. Zde je tedy tifeba posilovat nejen davéru
nadfizeného, ale 1 vzajemny respekt. Pokud je manaZer otevien komunikaci, pak se mu

usnadiiuje jeho normovani tymu (Projectman connecting experts, online, cit. 2020-07-22).

3.5.6 Normovani (Norming)

Jani§ charakterizuje uvykani ¢lenti na fungovani tymu — na vSechna jeho pravidla,
vzajemné a firemni postoje a hodnoty. Osvojenim si vytvofenych firemnich standardl a
predpist se celkové zlepsuje a zefektivituje chod celého tymu, souladu a souc¢innosti mezi
jeho Cleny. Zaméstnanci védi, s kym maji spolupracovat a jaké je jejich misto v pracovnim
procesu. Jsou jim zfejmé jejich pravomoci a pole plisobnosti, tak jako pracovni nastroje a
postupy, které vyuzivaji ke své praci. V jistém momentu muze dojit ke stereotypu a
rutinizaci. Zde je tieba klast diiraz na optimalni vykon. (Projectman connecting experts,

online, cit. 2020-07-22)

3.5.7 Optimdlni vykon (Performing)

Navyk pracovni denni Cinnosti vychazi z kapitoly normovani. Aby mohl vzniknout
optimalni vykon, je tfeba osvojeni piifazené role a takové kooperace, aby zaméstnanci
dosahli stanovenych cili. Zde Jani§ uvadi, Ze pfevazuje stabilita a efektivni chovani, pokud
je tym manazerem motivovan. Primarni je proto prospéch celku. Autorka sdili ndzor, Ze
motivace je hnacim motorem tymu, ktery je schopny fungovat zab&éhlym zplisobem 1 bez

manazera. (Projectman connecting experts, online, cit. 2020-07-22)
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3.6 Shrnuti

Studium psychologie uvadi, ze psychika a psychické procesy se projevuji chovanim a
prozivanim. Diky védomym a nevédomym dé&im vedou tyto procesy ke zméndm
psychickych obsahti. Stres miize vznikat kdykoliv, z jakéhokoliv diivodu. Miize vznikat na
podmét funkei psychickych procest, stavii a jevi. Hlavnim regulatorem reakci byva nervovy
systétm. Obecné¢ je podstatou procesu motivace urcit¢ zaméfeni a aktivovani jedince.
Motivace je proces usmeérnovani, udrzovani a energetizace chovani jak jednotlivctl, tak
celku. Jde o psychologicky hypoteticky konstrukt, popisujici, tedy spiSe vysvétlujici,
»psychologické priciny* chovani. Samotny proces motivace je diisledkem snahy jedince
ziskat ztracenou rovnovahu za ucelem dojit k urcitym cilim. K témto vSem vlastnostem
jednotlivce a jeho seberozvoje je nutno pticist jako zakladni veli¢inu manazerské dovednosti
a vlastnosti, na kterych stoji vedeni celé skupiny a tymu. Z hlediska kompetenci je tfeba
vnimat odbornou znalost, praktickou znalost a socidlni znalost. Pokud bude tym dobte veden
a fizen, nebude nutna vazba na motivy teambuildingu, jelikoZ sdm manazer, ktery ovlada
socidlni vnimani, dokaze vyuzit k motivaci jiné prosttedky. (Studium psychologie, online,

cit. 2021-01-04)
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4 SOCIALNI VNIMANI TEAMBUILDINGU
Kubatova (2010) uvadi, ze kazdy ¢lovek touzi po uspokojovani svych vlastnich potieb,
tuto touhu vSak neuspokojuje dobrovolné. Parkinsonova teorie je dle Kubatové zalozena na
ptedpokladu, Ze Clenové maji stejné socialni citéni. Zplisoby jednani jsou navazany na
spolecné hodnoty. Kvantita, interakce jsou vlastnostmi socidlniho prostfedi, které¢ jsou
podminéné zivotnimi postoji. Zdrojem identity jiz bohuzel neni tradice, autorita (uceni se od
starSich) a prevzeti zkuSenosti od vyznamnych, ale vlastni prozitek a nezprostiedkovanost,

ale hlavné vlastni prozitek. (2010, str. 39)

4.1 Socialni percepce

Socialni percepce predstavuje obecny pohled na vnimani a jednani s vypracovanim
néjakého vztahu mezi vnimanim a chovanim, konkrétné jako disledek vztahu. Existuji 3
formy socidlniho vnimani. Ty vedou nebo respektive navazuji k behavioradlnim tendencim.
Poznavaci piistup zménil psychologicky pohled na vniméni. Vnimani je pro nas vSechny
nezbytné pro pochopeni naseho prostredi. Vnimani poskytuje porozuméni svétu.

Dle Jitincové (2010, s. 12) socialni percepce zkouma poznavani a zdkonitosti druhych
lidi. OvSsem do vniméni druhych se promitaji osobni charaktery, vlastni cile, interpretace
situaci, ve kterych se nachazime. Aktualni fyzicky a psychicky stav jednotlivce.

~Kvalita vnimani a poznavani druhého cloveka je podminéna i urovni sebepoznani. “
Socialni psychologie je studie o socidlni interakci, o zptsobu, jak lidé vnimaji chovani,
pocity a myslenky jiného. K socidlni interakci dochazi vsude, protoze Clovék zije ve
spole¢nosti.

Dle Vyrosta a Slaménika (2008, s. 181) socidlni percepce piedstavuje nejvice
vyznamnou linii myS$leni. Ta navazuje na mentalni reprezentaci vSech na celém svéte.
Poznavéani se zaméfuje na procesy socialnich informaci, naptiklad nacitdni dojmil o
osobnosti, pochopeni jejiho chovani, emoci, chapani kognitivnich struktur a nacitanych

informaci v pracovnim prostiedi.

4.2 Emoce
Slaménik (2012, s. 9-10) uvadi, ze lidské chovani je provazeno vlastnim prozitkem, a

to bud” v pracovnim, nebo v soukromém procesu. Ty si jedinec nemusi uvédomovat.
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Uvédomujeme si emocni stavy, které trvaji tieba i jen kratce, ale maji velkou intenzitu.
Emocni systém vychazi z psychickych jevil, ktery se sklada ze ¢tyt komponent. Prvni
komponentou jsou podnétové situace, druhou podnétovou komponentou jsou védomé
prozitky, tieti komponentou je télesny stav jednotlivce, ¢tvrtou komponentou je vlastni
chovani.

Autorka se Slaménikem souhlasi a piiklani se k jeho chapani emocnich stavii.
Emoce se obvykle vymezuji jako kone¢ny vysledek ohodnocenych redlné prozitych situaci
v dennim zivoté. Emoce zduraziiujici mnohé koncepce, jsou podstatou nebo hlavni roli
v socialnich vztazich.

Emocni inteligence je taktéz vazana na mezilidské vztahy. Goleman (2011, s. 35)
uvadi, ze Clovék mé dva druhy mysleni, emocni a racionalni (kognitivni). V ptipadé

mezilidskych vztahli a dobré spoluprace emocni inteligence proto vzrusta.

4.3 Mezilidské vztahy

Jde o béZné oznaceni toho, co vétSina odbornikl oznacuje za vztahy interpersondlni.
Za tento typ vztahu se béZn¢ povazuji pravidelné se opakujici, viceméné trvalé, pifimé,
nezprostiedkované kontakty mezi dvéma a vice lidmi, spojené s emociondlnim prozitkem
(pozitivnim 1 negativnim). Patfi sem tedy takové jevy jako: znamost, kamaradstvi, pratelstvi,
laska, ale 1 nendvist, neptatelstvi, averze, boj. Na pracovni roving je to spoluprace a ochota
ke spolupraci. Pti jejich vzniku se uplatiiuji jak relativné objektivni faktory - prostorové,
fyzicka blizkost, zivotni situace, vliv okoli a prosttedi, tak faktory subjektivni - osobnost,
jeji konkrétni preference, projevujici se emociondlni pfitazlivosti (fyzické atraktivity) a
uspokojenim nejruznéjSich potieb, predevsim pratelstvi /ale 1 lasky a nalezeni, pfijeti,
ocenéni a uznani/. Uvedené vztahy vznikaji a rozvijeji se v rdmci tzv. socidlni interakce, tedy
procesu vzajemného plisobeni, ovliviiovani vSech jednajicich - aktéri. Pohybujeme se tedy
v §ir$im rdmci toho, co se oznacuje jako socialni chovani a komunikace.

Jednim z nejvyznamnéjSich urcujicich faktorti v jakémkoli mezilidském vztahu je
povaha nabitého dojmu, ktery si ucastnici vytvoii pied sebou nebo béhem interakce ¢i
zazitku. Prvni dojmy se pocitaji velmi silné: lidé si vytvareji dojmy a piisuzuji vlastnosti
ostatnim. Procesy, které jsou Casto zkreslené a které ovliviiuji celé setkani, jsou zndmé jako
efekt nadfazenosti. Ve skuteCnosti pocitaji, ze se mohou vyvinout v seberealizujici

predpovéd, ktera ovlivituje vSechny nasledné interakce, kdyz se urcité dojmy projevi vice a
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ovliviiuji postoje a pocity, zatimco jiné charakteristiky jsou sotva zaznamenany. Silna
selektivni pfedpojatost funguje v tom, Ze jsou vnimany hlavné potvrzujici dikazy. Dojmy
jsou vytvareny z interpretace chovani jednotlivce, kontextu chovani, oekavani a postoje
vnimatele. Cinime soudy o druhych, jejich momentalnim chovani a z toho &inime zavéry.
Takové zavéry nebo dojmy jsou nezbytné, abychom je mohli posoudit, jak reagovat na
druhou osobu a ziskat o ni spolehlivy a konzistentni obraz, abychom mohli ptedvidat jeji
chovani v daném case. (Burns, 1991)

Délit vztahy na dobré a nedobré neni az tak mozné. Kritéria a parametry dobrych
mezilidskych vztaht nelze jednoznacné definovat. Vzdy vSak pijde o chovani a jednéni a
komunikaci prokazujici respekt vici jedinci, jeho osobnosti, charakteru, vlastnostem,
pfanim a potebadm a respektujici konkrétni Zivotni situaci, ve které se nachdzi. Pijde tedy o
posileni prosocialniho jednani, coz v sobé obnasi posileni jistoty jednat lidsky, huméanné. Ta
se sklada nejen ze znalosti norem v jednéni, ale také z uméni predvidat dopad vlastniho
chovani a usti ve védomé zvoleni adekvatniho chovani a nalezeni osobni motivace k onomu
ptijatelnému chovani. Znakl je jist¢ mozné vydefinovat vice a nasledujici vycet neni
konecny: klid, pohoda, kooperace, spoluprace, sou¢innost, pomoc, podpora, vstficnost, takt,
ohleduplnost, divéra, jistota, bezpeci, sounalezitost, citlivé jednani, ptivetivost, laskavost.
Ti aktivnéjsi z nds svym chovani ovliviiuji mezikulturni Groveil. A maji tak vliv na to, cemu

se tika atmosféra ve spolecnosti. (Odyssea.cz, online, cit. 2021-01-07)

4.4 Mezikulturni Fizeni

Autorka se v praktické Casti v dotazniku ptd, zdali je smyslupIné pro korporatni firmy
taktéz organizovat teambuilding.

Heller (2004, s. 235) uvadi, Zze pokud pracujete nebo sidlite v jinych rozdilnych
kulturéch, tak si jste védomi, nebo mate si byt védomi, rozdilii. Rozdily je mozné délit na
tf1 vrstvy. Kultury se daji pfirovnat k cibuli. Vrstveni vnéjsi, stfedni a vnitini. Je tedy velice
zasadni pracovat a uvédomovat si mezikulturni rozdily, protoze kazda kultura mé vlastni
soubor hodnot. Ktera kultura preferuje zptisoby ocenéni, zdali jednotlived, nebo tymti? Je
zde tfeba reagovat na odli$nosti a respektovat rozdily. Kultury neni mozné d¢lit na lepsi a
horsi. Autorka souhlasi s Hellerem (2004) o podpoie kompetenci. Schopnost sladit fizeni

vcetné€ fesSeni rozporll neni nauc¢end ani vrozena schopnost, je tieba klast velky diiraz na jeji
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uspotadani. Tento cil by méla mit celd korporatni organizace. Firma musi velmi intenzivné
pracovat s lidskymi zdroji na motivaci svych manageri, ktefi pracuji se svymi tymy.
Czechkid uvadi, ze kulturni rozdily se obecné mohou tykat vSech tfi Grovni kultury
(vytvort, zptsobti a vzorcli chovani a jednani, ideali a hodnot), konkrétné jejich pracovnich
vytvord, instituci, pracovni komunikace, zivotniho stylu, zvyka, ritudli, symbold, norem,
hodnot a ptedpokladi. Je tieba dbat na rozdily a projevy kultur, vnimat pfi¢iny kulturnich

rozdil. A také pracovat s disledky. (online, cit. 2020-09-11)

4.5 Vnimani teambuildingu

MozZnosti teambuildingu jsou dnes ohromné. Daji se opravdu délit na mentalni a
fyzické. Zalezi na preferované oblasti. Dokonce se daji tyto oblasti sloucit. MozZnosti vyuziti
teambuildingu jsou jak ve Skolach, organizacich, ale 1 pfi sportu. Vyraz ,teambuilding® se
Casto pouziva jako metoda pro organizace, které hledaji ,,rychly figl* na Spatnou komunikaci
nebo nejasné pokyny vedeni, které vedou k neproduktivnim tymim bez jasné vize a
dosazeni Gspéchu. Autorka se zabyvala a udélala prizkum nabidek na internetu. Z priizkumu
vyplynulo, Ze na organizaci teambuildingu existuje mnoho firem, které jsou schopné
pfipravit tuto aktivitu jak pro indoorové, ale i outdoorové aktivity.

Z vyzkumi vyplyva, ze teambuildingové aktivity jsou vnimany velmi pozitivneé. Maji
kladny vliv na tmeleni kolektivu jakéhokoliv typu. Uvoliluje jisty druh neformalni
komunikace, kterd diky této aktivit¢ vznika. Jedinci, zaméstnanci vzajemné poznavaji své
silné a slab¢ stranky. Diky teambuildingovym aktivitdm a jejich dobrému vedeni se ¢lenové
mohou rozvijet v navycich, jak zlepSit komunikaci, jak zlepSit mezilidské vztahy. Kazdy
jedinec je osobity a dokdze svymi piispévky obohatit kolegy. Ke kapitole vnimani
teambuildingu, taktéz patii firemni vedeni. Uk4zka zaméstnanciim, ochotu vnimat, Ze je
tteba motivace, Ze jsou na pracovisti jisté rozdilnosti, které jsou tfeba zmeénit. Jsou schopni
zvladnout Time management a jak moc chce management uvolnit pro motivaci financni
prostiedky. Jednotlivci, zaméstnanci maji pocit sounalezitosti, soudruznosti, a pocitu
sdruzeni. Pokud management uznava teambuilding s mottem ,,We are on the same boat*,
ziska tym snd.

V Americe pfi vyzkumu v oddéleni edukace Prescott a kol. (2012, s. 29) odhalili
nedostatky ve firemnich dovednostech, komunikaci a edukaci. Vytvofili zamérné

teambuildingovou aktivitu pro zlepseni dovednosti a kompetenci. A z vyzkumu nasledné
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vyplynul efektivni podklad pro interni vytvoieni edukace. Z toho plyne teambuildingové
vnimani jako velice potencionalni.

Dalsi vyzkumy, jako napfiklad Ostermann a kol. (2010, s. 10), zabyvajici se
neurologickou rehabilitaci, ktera vyzaduje odborné terapeutické a oSetiovatelské znalosti,
zkoumali vliv procesu a budovani tymu na vnimané pracovni prostiedi. Proces
teambuildingu byl veden didaktickou formou. Pro samotny vyzkum pouZili dotaznikové
Setfeni, ze kterého vyplynulo velmi pozitivni vniméni, ale pouze v jedné oblasti. Diky
Teambuildingu se naucili fesit konflikty 1épe nezli pted zahajenim.

Vnimani teambuildingu je tedy pifinosné a hodnotné. Pro manaZery je to metoda,

kterou jde zlepsit velka $kala rizikovych aspekta.

4.6 Time management

Time management je proces, ktery se vyznacuje vlastni organizaci a procesem
planovani, jak efektivné rozdélit svlyj ¢as mezi konkrétni ¢innosti. Spravny time management
umoznuje procovat chytfeji - méné narocné, ale tak, aby bylo stihnuto vice véci za kratsi
dobu. Byt tlak a ¢as jsou tvrdymi soupeti. Nezvladnuti ¢asové efektivity zptisobuje stres.
., Gebrauchtder Zeit, Sie geht so schnell von hinnen, Doch Ordnung lehrt Euch Zeit
gewinnen, mein teurer Freund, ich rat Euch drum zuerst Collegium Logicum. *

J.W. Goethe, Faust.

Gruber v piekladu radi Faustovi, Ze nejdulezitéjsi je udélat si poradek v pracovnich
vécech, vzdélat se a osvojit si techniky dusevni prace. To pomaha ziskat ¢as, ktery bohuzel
velice rychle plyne, jelikoz vSe stoji a padd s uménim vyuziti ¢asu. (Gruber, 2017, str. 13)

Cas neboli time management je souborem postuptl, nastrojti, doporuéeni pro planovani
a zefektivnéni Casu, ale je 1 vyuZivan jako motivacni prvek. Zpocatku byl time management
vyuzivan jen pro pracovni nebo obchodni ¢innosti. Postupem casu se tato dovednost z
divodu rychle nariistajicich narokti na zivot jedince rozsifil 1 do soukromych aktivit.

Business leaders uvadi, ze vSe zacina u planovani, stanoveni a prioritizace cild, spada
sem také delegovani, analyza strdveného ¢asu, jeho monitorovani a kontrola a rozvrhovani
Casu. Prosté a jednoduse, jeho soucasti je vSechno, co vede k efektivnimu vyuziti ¢asu.

(online, cit. 2020-09-10)
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4.7 Financni prostiredky

Heller (2004, s. 57) uvadi, Ze kazdy manazer s jakoukoliv specializaci musi mit
znalosti principti a dokumentti z finan¢niho managementu.

Finance jsou dilezity ekonomicky termin, ktery se tyka finan¢nich zdrojii a zachazeni
s nimi. Oznacuje tvorbu, uziti a rozdélovani penéznich prostfedkdl, veetné kapitalu. Finance
jsou z pohledu finan¢niho prava a védy urcity celek financ¢nich vztahi, které se utvari pii
finan¢ni ¢innosti. Kazda firma ma své ekonomické oddéleni, které pocita aktiva a pasiva.
Pokud je firma na vzestupu, tedy expanzi, mize si dovolit uvolnit finan¢ni prostfedky na
motivacni prvky. Napfiklad na teambuilding, ktery pracuje s dynamikou skupiny, tedy tymu.

Heller (2004, s. 62) uvadi, Ze rozpodet je zhodnoceni planu pro budouci obdobi. Zadny
podnik nemtize ponechat vykonnost nahod¢. Na misté je vzdy firemni strategie. Strategie
musi byt velice podrobné rozpracovana do akénich plant pro divize, oddéleni. VétSinou jsou
tyto plany na kvartalni urovni. Tam se pocita s rezijnimi naklady, kam spada i organizace

teambuildingu.
4.8 Shrnuti

Socialni vnimani teambuildingu ma urcité navaznosti. Velky vliv na jeho vnimani maji
emoce, mezilidské vztahy, mezikulturni vazby, time management a taktéz financni
prostiedky. V kapitole psychologického vnimani teambuildingu jsme si uvedli manazerské
schopnosti a dovednosti. Ty maji vyznamny vliv. JelikoZ manaZer je ten ktery, komunikuje
a vede sviij tym. Pokud manaZer neznd svlij tym, nezna jejich ndvaznosti, pohnutky a hlavné
problémy, tak tym neni schopny najit spolecnou synergii. Je tedy velmi diillezité zabyvat se
vSemi oblastmi, vnimat emoce na pracovistich, pracovat a budovat mezilidské vztahy.
Stejnou mirou je tieba ovSem ovladat time management s finanénimi toky. Dobry manazer
dokéze prostfedky pro aktivni motivaci, mit vZdy pfipravené. Takzvany budget oddéleni
obsahuje polozky, kde je mozno z rozvojovymi aktivitami pocitat. Coz je zésadni k tématu

teambuilding Cili budovani a rozvoji tymu.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd ¢ast ma Ctyfi hlavni kapitoly. Kapitolu teambuilding, tym a skupina,
psychologické vnimani teambuildingu a socidlni vnimani teambuildingu. Propojeni mezi
témito kapitolami je zasadni. Teambuilding je metoda, kterou se prolinaji vSechny kapitoly,
tedy jejich obsah.

Teambuilding je metodou pro motivaci zaméstnancu. Z literatury plynula mnoha
piima vychodiska, jak s teambuildingem pracovat, jak ho organizovat. Teambuilding mé za
ukol, budovat kolektiv. Zvysit vykony pracovnikil a zvySovat synergii kolektivu, pro jeho
lepsi efektivnost. Proto autorka v teoretické casti vymezila zakladni pojmy tykajici se
teambuildingu. Nastinila historii. Popsala v menSich kapitolach, jaky mé& vyznam
teambuilding. Vymezila jeho moznosti. Nabidla SWOT analyzu, pro identifikaci slabych a
silnych stranek. Shrnula pozitiva, ale i negativa. TaktéZ se autorka zabyvala tématem, kdy
je vhodné teambuilding uskutecnit. Zdali jen pii problémech, nebo i v ¢ase budovani tymd.

Tym ¢i skupina, je téma, které¢ by mohlo byt vybrano jako samotné téma pro dalsi
diplomovou praci. Tym je zdkladnim kamenem vSech spoleCnosti. Na tymu, jak bylo
vymezeno stoji expanze spole¢nosti. Tymy maji ,.takzvany tah na branku®, pokud jsou
v synergii. Organizace by mély v&dét, ze kvalitni tym je jejim bohatstvim, na kterém by se
nem¢élo Setfit. Firmy jsou na tom nejlépe, pokud jsou tymy v souladu s hodnotami, vizemi,
strategiemi, a hlavn¢ jejich ¢innostmi. Tymy maji hodnotu, pokud jsou dobie sestaveny,
rozdé€leny, to vSe autorka doporucuje z literatury dle Belbina (online, cit. 2020-06-02), ktery
velmi dobfe popsal vybér roli a jejich kompetence. Vyznamnou hodnotou je vnimani
homogennich a heterogennich rozdild, vztahti a komunikace. Komunikace je obsdhlym
tématem, ktera ovliviiuje vse.

Dal8im hlavnim faktorem pro autorku bylo vymezit v teorii psychologické aspekty,
kde byly podrobné¢ s odbornou literaturou popsany psychické procesy, stres, percepce,
motivace, manazerské schopnosti a dovednosti. To vSe muze ovlivnit teambuilding.
Psychické procesy ovliviiuji jednotlivce ale 1 kolektiv Cili tym. Pokud je tym ve stresu, a
vnima to, Zze neni motivovan, nebo neprobiha komunikace, je zavislé na dovednostech a
schopnostech nadfizenych. Ti vedou své tymy. A protoze komunikace a motivace nepfichazi
jen z vnitinich ¢1 vnéjSich motivil, neni tedy mozné ji délit ale vnimat ji jako motivaci

pracovni.
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Jak psychologické faktory, tak 1 socidlni faktory jsou dulezitou slozkou pro
teambuilding. Jako je socidlni percepce. Ta piedstavuje obecny pohled na konkrétni
disledek vztahii. Tedy emoci, které jsou vedeny z vlastnich prozitkd, jak soukromého nebo
pracovniho charakteru. Mezilidské vztahy, jak bylo zminéno, jsou to vztahy spisSe
interpersonalniho charakteru. Vztahy bézné povazujici za opakované, trvalé, pfimé
v kontaktu mezi dvéma a vice lidmi. Vztahy spojené s prozitkem, formélniho a neformalniho
charakteru. Zde je tfeba vnimat povahu nabitych dojmi. Mezikulturni fizeni je taktéz
tématem, autorka pracuje v korporatni firm¢, kde vnima potiebu teambuildingu. Kazda
kultura ma vlastni soubor hodnot. Kultury neni mozné délit na lepsi a horsi. Je tedy zajimavé
zminit, Ze teambuilding by se mé&l konat i mezi mezikulturnimi skupinami. OvSem to je
zavislé na time managementu a finan¢nich prostfedcich. Nejmocngj$im faktorem u

teambuildingu je Cas, ktery vSe spojuje a efektivné propojuje.
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PRAKTICKA CAST
6 VYZKUM

Teambuilding, vyraz, ktery skryva mnoho dilezitych informaci. Teambuilding
znamena budovani tymi. Tym ma moznost byt Spatnym, byt rozpolcenym, anebo byt velice
kvalitnim. OvSem pro kvalitni tym je zapotiebi znat teoretické posloupnosti, jak tym
vybudovat, jak motivovat, jak komunikovat, jak pracovat s mezilidskymi vztahy. Tyhle
vSechny aktivity je tfeba znat, vnimat, pokud chceme organizovat teambuilding. Je mozné
rozliSovat teambuildingové aktivity podle SWOT analyzy nebo se zabyvat tymovymi rolemi
dle Belbina. Zalezi na kazdé firmé, oddéleni, manazerovi, jaky postoj ke svému tymu zaujme
pro spolecny cil organizace teambuildingu. Jaké si polozi otazky, co, kdo a jak potiebuje

zefektivnit.

6.1 Metodika vyzkumu

Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je nejen aplikovani teoretickych poznatkill, co je teambuilding, ale
zjistit, jaké jsou jeho moznosti. Zdali ma teambuilding vliv na efektivnost komunikace a vliv
na mezilidské vztahy. Jakeé je jeho psychologické a socidlni vnimani.
Cile prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je teoreticky vymezit a charakterizovat
teambuilding. Charakterizovat pozitiva a negativa teambuildingu. Urcit, zdali je
teambuilding motivacnim prvkem, zda tvoii a zlepSuje mezilidské vztahy, zefektivituje
komunikaci a pfinasi pozitiva do pracovniho prostfedi. Vymezit psychologické a socialni
aspekty, které jsou potieba k realizaci teambuildingu. V neposledni fad¢ se autorka pokusi

o vymezeni, zdali je teambuilding vhodny provadét i mezinarodné ve velkych firmach.

Vyzkumné otazky:

Otazka ¢. 1 — Jaky vztah k teambuildingu maji muzi a zeny?

Otazka €. 2 — Je vhodné potadat teambuildingové aktivity pro nové piijaté zaméstnance
ve zkuSebni dob¢?

Otéazka €. 3 — Je teambuildingova aktivita motivacnim prvkem?

Hypotézy:

Hypotéza €. 1 — Teambuilding mé vliv na motivaci zaméstnance.

56



Hypotéza ¢. 2 — Ve zkuSebni dobé je vhodné pro nové zaméstnance poradat
teambuilding.

Hypotéza €. 3 — Teambuilding rozviji socialn¢ psychologické dovednosti.

Vyzkumny soubor
Setfeni se zcastnili anonymni respondenti obou pohlavi sriznym vzdélanim a
rozdilnou pracovni pozici. Vzhledem k celkovému poctu respondentli a rtznorodosti

muzeme vysledky zevSeobecnit na béZznou populaci. Celkovy pocet byl 100 respondentt.

Casova organizace vyzkumu

Casova organizace byla u¢inéna formou myslenkové mapy. Na zakladé myslenkové
mapy byl sestaven terminovany plan. Jako prvni byla reSerSe literatury. Navazala ptiprava
podkladt. Byly uskute¢nény rozhovory pro ujednoceni vyzkumnych otazek a hypotéz. Bylo
rozhodnuto o vyuziti kvantitativniho Setfeni, nasledné¢ byl vytvofen dotaznik v aplikaci
Survio v poctu 20 otazek. Dotaznik byl anonymné rozesldn na respondenty za vyuZiti
facebooku, v obdobi jednoho mésice, ktery byl dan na vyplnéni dotazniku. Po vyplnéni 100

respondenty byly dotazniky zhodnoceny a pouzity do této magisterské prace.

Vyzkumné metody
Rozhovor

Rozhovory byly aktivné provadény na rtznych mistech. Rozhovory byly vedeny
formou dialogli. Autorka aktivné vedla téma o teambuildingu, jeho moznostech, co je
hlavnim bodem pro teambuilding, o tymu, o komunikaci a vztazich.

Cilem bylo zjistit, co o tématu respondenti védi, jestli ma teambuilding piinos. Jaky
teambuilding by preferovali. Co teambuilding ovliviiuje. Jaka jsou jeho pozitiva a negativa.

Byly vedeny diskuse o komunika¢nich dovednostech a mezilidskych vztazich.

Dotaznik

Pro zamér této diplomové prace autorka vytvofila dotaznik, ktery obsahuje jak
dichotomické otdzky, tak i trichotomické otazky. Dichotomické otdzky byly voleny se
zamérem, aby respondent vybiral ze dvou nebo tfi odpovédi. Trichotomické otazky byly
voleny s citem k respondentovi, ktery by mohl mit problém s odpovédi. Strukturovany

dotaznik se sklada z20 otdzek. Byl vytvofen pomoci webové aplikace Survio

(www.survio.cz). Respondenti byli informovani o anonymité a byly dodrzeny veSkeré
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zakonné prvky tykajici se GDPR. Struktura dotazniku byla vytvoiena tak, aby autorka
v prvni fad¢ ziskala divéru respondenta. V prvni €asti pfevazuji zakladni otazky (vek,
pohlavi, vzdélani), v druhé ¢asti jsou dotazy zaméfené na teambuilding. Autorka se ptala na
povédomi o teambuildingu, zkuSenosti s teambuildingem, jestli jsou takovéto aktivity
piinosné, které ro¢ni obdobi je uptednostiiované, zdali si respondenti mysli, Ze teambuilding
zlepSuje komunikaci. OvSem nejen komunikaci, ale i mezilidské vztahy. Zdali je
teambuilding motivacnim prvkem. Jako navazujici bylo kladeni otdzek otevienych, kde
respondenti mohli vyjadrit vlastni nazor. Aplikace Survio byla vybrana, aby nedochazelo
k nezodpovézeni otdzek v dotazniku, dale aby doslo k eliminaci takzvaného dvojiho
vyplnéni, které by znehodnotilo dotaznikové Setieni. Vyuziti elektronické formy je v dne$ni
dobé velice efektivni a urychluje osloveni vétsiho poctu respondentli. Vyplnéné dotazniky
byly 100 % vyplnény, zodpovézeny a nedoSlo k Zadnému nevyplnéni. Z diskusi pod
facebookovym profilem vyplynulo, ze nebyly Zadné piipominky ani pochybnosti. Autorka
vyuzila zamérné strukturovany dotaznik, kterym oslovila populaci s prosbou o vyplnéni
v kratkém case. Doufala v pocet 60 vyplnénych dotazniki, ktery byl ptekroCen a vyplnén

v poctu 100 respondentt.

Pilotni studie k dotazniku

Autorka provedla pilotni studii. Vypracovany dotaznik zkuSebné zaslala 6
respondentiim k jeho vlastnimu vyplnéni a posouzeni. Autorka oc¢ekévala zpétnou vazbu od
respondentl. Na zéklad¢ této pilotni studie vyhodnotila otazky a odpovédi a vzala na védomi
pfipominky respondentti. Poté byl dotaznik upraven, aby mél vypovidajici hodnotu k tématu,

které autorka zpracovava v této praci.

Sbér a zpracovani dat

Dotaznik byl distribuovan pomoci email korespondence a pomoci Facebook profilu.
Vyzkumna data byla analyzovana pomoci metod deskriptivni statistiky (relativni Cetnosti).
Data byla zpracovana v internetové aplikaci Survio. Celkové vysledky byly zobrazeny
v kolaCovych grafech. Déle byly vygenerovany vysledky podle pohlavi a podle vékovych

skupin.
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6.2 Vysledky

Graf 1 Rozd¢leni pohlavi.

Jaké je Vase pohlavi?

T 66%

® Muz ® Zena
® Muz 66 66 %
® Zena 34 34 9%

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 1 znazornuje pohlavi respondentti. Z grafu vyplyva, Ze dotaznikové Setieni
vyplnilo 66 % muzl a pouze 34 % Zen. Tedy k tématu o teambuildingu se vyjadiilo vice
muzské populace. Autorka pracuje v muzském kolektivu, ktery taktéz oslovila
k anonymnimu vyplnéni a pieposlani svym znadmym oslovenym k dotaznikovému Setfeni.
Z toho tedy mtize vyplyvat, pro¢ dotaznik vyplnilo vice muzii nezli Zen.

Zde je mozné potvrdit hypotézu cCislo 1. Hypotéza €. 1 - Teambuilding mé vliv na

motivaci jak u muzq, tak i u zen. Rozbor pohlavi vykazuje ptitomnost obou pohlavi.
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Graf 2 Jaky je vek respondentt.

Jaky je Vas vék?
"' 2%

o~ 23%
/
38%

® do25let ®26-35let ® 36-45let ® vicejak 46 let

® do 25 let 2 2%
® 26-35let 23 23 %
® 36-45let 37 37 %
® Vvice jak 46 let 38 38 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 2 znazornuje vekové skupiny. Z grafu mlzeme usuzovat, Ze k tématu
teambuildingu se vyjadfovaly hlavné tfi skupiny ze ¢tyf. Skupina prvni ve véku do 25 let
byla zastoupena pouze 2 %. Skupina dvé vykazuje ve véku 26-35 let 23 %. Skupina tii je
stftedniho véku 36-45 let a je zastoupena 37 %. A posledni skupina véku nad 46 let je
zastoupena 38 %. Z grafu tedy vyplyva, Ze se dotaznikového Setieni zucastnili respondenti

zamé&stnani jiz del$i dobu, to znamena s vétsimi zkuSenostmi a praxi.
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Graf 3 Zamérfen na vzdélani.

Jaké je vase nejvy3si dosaZzené vzdélani?

L7%
o

(

—~—

T 06%

464 %

T 514%

® 25 ® SSsvyuéenim ® SS smatuntou @ V8
Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Graf 3 znazoriuje edukaci. Edukace byla rozdélena na skupiny zékladni, stfedoskolské
s vyucenim, stfedoskolské s maturitou a vysokou Skolu. Z grafu 3 vyplyva, ze nejméné¢ je
zastoupena skupina dveé, a to pouze 06 %. Dalsi skupinou nejméné zastoupenou byla skupina
jedna, a to 1,7 %. Velmi obsahle byly zastoupeny skupiny tii a Ctyfi, kde skupina tii
vykazuje 51,4 % a skupina Ctyti 46,4 %. Z grafu tedy vyplyva, Ze k tématu o teambuildingu
se vyjadrili predevSim respondenti se stfedoSkolskym a vysokoSkolskym vzdélanim.
Diivodem mutze byt skuteCnost, Ze pracovnici s niz§im vzd€lanim nemaji zkuSenosti
s teambuildingem, nebot’ na pozicich, které tito pracovnici vykonavaji, se teambuilding

neuskuteciuje.
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Graf 4 Zdali respondenti maji povédomi o tom, co je teambuilding.

Vite co je to teambuilding?

1%

- 999

® Ano ® Ne
® Ano 99 99 %
® Ne 1 1%

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Graf 4 - zn¢ho vyplyva, Ze informovanost o tématu teambuildingu je v ramci lidskych
zdrojii ohromna. Téma je zndmé a graf vypovid4 na otdzku o znalostech teambuildingu
kladné. Na otazku odpovédélo kladné 99 % dotazovanych respondentli. Pouhé 1 % nema
zadné povédomi ani znalosti o tématu. Pii porovnani obou pohlavi 1ze konstatovat, ze maji

stejné povédomi o teambuildingu. Totéz plati i pfi srovnani podle vékovych skupin.
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Graf 5 Utast na teambuildingové aktivits.
Zcastnil/a jste jiz nékdy néjaké takovéto aktivity?

10% -

- 90%

® Ano ® Ne
® Ano 90 90 %
® Ne 10 10 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Z grafu 5 je patrné, Ze respondenti maji v 90 % zkuSenosti s teambuildingovou
aktivitou. Pouhych 10 % respondentd se Zadné teambuildingové akce nezucastnilo, a proto
nema zadnou zkusenost s touto aktivitou. Z grafu je tedy mozné vycist, ze teambuilding je
velmi vyuzivany prostiedek pro praci se zaméstnanci. Pracovnici v oblasti fizeni lidskych
zdroji pravdépodobné vyuzivaji tuto aktivitu ve velkém méfitku k motivaci zaméstnanci.
Pti srovnani dle pohlavi z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze muzi (94%) maji vice
zkuSenosti s teambuildingovymi aktivitami nez zeny (82%). Pfi porovnani skupin podle
veéku nejsou evidentni rozdily.

Zde taktéz je potvrzuje Hypotéza €. 1 - Ze teambuilding mé vliv na motivaci jak u

muzu, tak i u Zen.
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Graf 6 Pfinos teambuildingovych aktivit.

Myslite si, Ze teambuildingové aktivity jsou pfinosné?

35%

- 64%
1%
® Ano ® Ne ® Obcas
® Ano 64
® Ne 1
® Obcas 35

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Z grafu 6 je patrné rozdéleni do tii skupin. Skupina prvni zastoupena 64 % si mysli,
7e tyto aktivity jsou vhodné a pfinosné. Skupina druhd zastoupena 1 % se domniva, ze tyto
aktivity pfinosné nejsou. Tteti skupina se mysli, Ze pfinosné jsou jen obcas. Zde tedy plyne
moznost pro firmy, velice aktivné motivovat zaméstnance k vysokému nasazeni a plnéni
cili. V teoretické casti autorka popsala psychologické procesy, které jsou aktivem pro
rozvoj. Pfi porovnani pohlavi si 65 % muzi mysli, Ze teambuilding je velkym pfinosem.
Stejny nazor na tento dotaz ma 61 % zen. Ve srovnani vékovych skupin je u skupiny 36-45
let nevyssi vyskyt kladnych odpovédi (67 %). Nejnizsi vyskyt kladnych odpovédi je u
veékove skupiny 46 let a vice. V této vékoveé skupiné 3 % respondentl uvadi, Ze teambuilding
neni prospesny.

Zde je mozné zhodnotit a potvrdit Hypotézu €. 2 - Ze ve zkuSebni dob¢ je vhodné

pro nové zamestnance poradat teambuilding. Protoze 64 % se domniva, ze zde piinos je.

64

64 %
1%

35 %



Graf 7 Uptrednostnéné aktivity.

Které teambuildingové aktivity byste uvitali?

[3%

e 24 %

73%/

® Mentalni ® Fyzické ® ObémozZnosti

® Mentalni 3 3%
® Fyzické 24 24 %
® Obé moznosti 73 73 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z grafu 7 vyplyva, ze respondenti by preferovali obé moznosti teambuildingovych
aktivit, jak mentalni, tak i fyzické. Dohromady se vyjadiilo celych 73 % respondentt. Je
tedy mozné pracovat s ucastniky pii obou aktivitach. K moznosti pouze fyzické se vyjadtilo
24 %. K mentalni teambuildingové aktivité se hlasila pouze 3 % respondenti. Pti porovnani

muzu a zen lze z vysledki konstatovat, ze muzi preferuji vice fyzické aktivity nez zeny.
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Graf 8 Uprednostnéni aktivit.

Kterou z aktivit byste uprednostnili?
100%

80%

60%

%
=]
a
40%
20% I
0"‘° .
® Seznamovaci ® Poznavaci ® Vzdéldvaci ® Turistickou ® Dobrodruznou
® Relaxacni
® Seznamovaci 20 20 %
® Poznavaci 41 41 %
® Vzdélavaci 33 33 %
® Turistickou 50 50 %
® Dobrodruznou 56 56,0 %
® Relaxacni 39 39 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Graf 8 znéazoriiuje odpovédi respondenttli na otazku, kterou z aktivit by uptednostnili.
Jako prvni respondenti vybrali teambuildingovou aktivitu dobrodruznou, a to 56 %. Druhou
aktivitou je turisticka, kterou vybrali v poctu 50 %. Jako tfeti moznost preferuji aktivitu
poznavaci, a to v poctu 41 %. Zbyvajici moznosti aktivit jiz nejsou tak atraktivni, nicméné
pomeérove jsou aktivita vzdélavaci, relaxacni a seznamovaci na tom obdobné. Poznavaci je
volena 41 % respondenty. Relaxacni je 39 % respondenti a vzdélavaci pouze 33 %
respondentli. Podle pohlavi vyplyva, ze vice dotazovanych muzi volilo dobrodruzné
aktivity. Zeny preferovaly turistické aktivity. Se zvySujicim se vékem prechazeji aktivity od

dobrodruznych (mladsi populace) k relaxacnim aktivitdm (starSi populace).
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Graf 9 Ro¢ni obdobi pro organizaci teambuildingu.

Jaké rocni obdobi je podle Vas ideélni pro teambuilding?

45 %

T 16%

1% 7 Sz

® jaro ® Léto ® Podzim @ Zima @ Nerozhoduje

® Jaro 21 21%
® Léto 16 16 %
® Podzim 17 17 %
® Zma 1 1%
® Nerozhoduje 45 45 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

U grafu 9 byla otazka kladena na preferované rocni obdobi. Z grafu 9 tedy vyplyva, ze
pro 45 % respondentil neni diilezité rocni obdobi pro vybér terminu k teambuildingovym
aktivitdm. Skupina 21 % respondentl by preferovala jaro. Skupina 17 % respondentd by
upfednostnila podzim. Dalsi skupina 16 % respondentl by preferovala 1éto a 1 %
respondentii se vyjadfilo k obdobi zimy. Zeny (29%) by vice uptednostiiovaly jarni obdobi
a muzi (20%) letni obdobi pro potfadani teambuildingovych aktivit. Podle vékovy skupin by

mladsi populace volila jarni a letni obdobi. U starsi populace ro¢ni obdobi nerozhoduje.
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Graf 10 Respondenti byli tazani, zdali teambuildingové aktivity zlepsuji komunikaci.

Myslite si, Ze teambuildingové aktivity jsou prinosné pro zlepSovani komunikace?

4% -

\ 94 %

® Ano ® Ne ® Obcas (napiste dlivod)

® Ano 94
® Ne 2
® Obcas (napiste divod) -

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Graf 10 velice vypovidd o pozitivnim ndhledu teambuildingovych aktivit na
zlepsovani komunikace mezi jednotlivci. Celych 94 % respondentti odpovédélo kladné. 4 %
odpovédélo, ze zéalezi na managementu, nalad€ jednotlivei. 2 % si mysli, tyto aktivity
nemaji vliv na zlepSovani komunikace. V této otazce 97 % Zen a 92 % muzi souhlasi, ze
teambuilding zlepSuje komunikaci.

Zde se potvrzuje Hypotéza ¢. 3 - Teambuilding rozviji socidln¢ psychologické

dovednosti.
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Graf 11 ZlepSovani mezilidskych vtahti je snahou teambuildingu.

Myslite si, Ze teambuildingové aktivity jsou prinosné pro zlepseni mezilidskych
vztah(?

5%

1%

® Ano ® Ne ® Obcas (napiste diivod)

® Ano 94 94 %
® Ne 1 1%
® Obcas (napiste divod) 5 5%

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Z Grafu 11 vyplyva ze 94 % respondentli sdili ndzor o zlepSovani mezilidskych vztahii
pii vlastni organizaci teambuildingu. Pouhych 5 % respondentti se domniva, ze teambuilding
nema vliv na zlepSovani mezilidskych vztahid. 1 % respondentl se odkazovalo na antipatie
jednotlivei, kde se teambuilding mlze projevit jeste vice negativné. Zde se autorka domniva,
ze je dal$i moznost vypracovat vyzkum, zdali prob¢hla zména, ¢i nikoliv v mysleni 1 %
respondentl. S Setieni vyplyva, ze pii porovnani obou pohlavi na tuto otazku maji zeny a
muzi identicky nédzor. U starsi populace je mensi vyskyt kladnych odpovédi nez u mladsi
populace.

Zde se potvrzuje Hypotéza ¢. 3 - Teambuilding rozviji socidln¢ psychologické

dovednosti.
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Graf 12 Motivace lidskych zdroja.

Vnimate teambuildingové aktivity jako motivacni prvek pro zaméstnance?

10% -

140%

® Ano ® Ne ® Céastecné (napiste diivod)

Ano 76 76 %
Ne 14 14,0 %
® Caste¢né (napiste divod) 10 10 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z Grafu 12 vyplyva, ze teambuildingové aktivity jsou motivacnim faktorem. Celych
76 % respondentd napsalo pozitivni ohlas. Autorka méla vlastni domnénku, kterou stavéla
na vlastni zkuSenosti, Ze v pracovni oblasti je tfeba motivovat. 14 % respondentd zaujalo
postoj negativni a domniva se, Ze teambuilding neni motivaci. 10 % respondentti uvedlo, Ze
teambuilding jako motivaci povazuji jen obcas. V této otdzce maji muzi a zZeny stejny nazor.
Pfi porovnani vékovych skupin se u starSi populace vyskytuje vice kladnych odpovédi.
Z toho vyplyva, ze starsi populace vice vnima teambuilding jako dtlezity motivacni prvek.
Zde se tedy potvrzuje hypotéza ¢.1, ktera potvrzuje, Ze teambuilding ma vliv na

motivaci zaméstnancu.
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Graf 13 Mezistatni a mezi lokacni organizace teambuildingu.

Myslite si, Ze pro korporatni firmu by bylo prinosem zorganizovat teambuilding
mezi jednotlivymi lokacemi i mezistatnimi?

® Ano ® Ne
® Ano 84 84 %
® Ne 16 16 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z Grafu 13 vyplyva, ze soudruznost mezi lokacemi by méla byt podporovana. Celych
84 % respondentil odpovédélo kladné, aby se teambuildingy organizovaly mezi lokacemi ale
1 mezi sousednimi staty. V kapitole 4.4 Mezikulturni fizeni bylo vymezeno, Ze je nesmirné
dilezité vnimat mezikulturni rozdily. Zde tedy plyne, Ze respondenti maji zkuSenosti se
spolupraci zjinymi kulturami. Zalezi, v jaké oblasti se tedy teambuildingové aktivity
organizuji. Pouze 16 % respondentii se domniva, Ze by to nemélo ten vliv, ktery je ocekavan.
Zeny oproti muziim se vice domnivaji, ze konani teambuildingu na mezinarodni tirovni je

dilezité.
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Graf 14 Teambuilding cesta k efektivni spolupraci.

Teambuilding je cestou k efektivni spolupraci?

8%

® Ano ® Ne
® Ano 92 92 %
® Ne 8 8 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setieni)

Z Grafu 14 jasné€ vyplyva, Ze respondenti v poctu 92 % se domnivaji, Ze teambuilding
vede ke zlepseni efektivity spoluprace. Na efektivitu spoluprace by se méli hlavné zamérit
manazefi, kteti maji kompetence. Ty autorka zminila v teoretické Casti v kapitole 2.6.
Pouhych 8 % respondenti se domnivd, Ze vede k neefektivité. Mize byt vniman
nedostate¢nou informovanosti o motiva¢nich technikach pro jednotlivce. Zeny ve srovnani
s muzi se vice ptiklanéji k ndzoru, ze teambuilding zlepSuje efektivitu spoluprace. Srovnani
veékovych skupin ukazuje klesajici trend od mladsi populace ke starSi populaci.

Zde se potvrzuje Hypotéza €. 3.: Teambuilding rozviji socialné¢ psychologické

dovednosti.
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Graf 15 Ocekavani od teambuildingu u respondentt.

Méte od teambuildingovych aktivit jistd ocekavani?

® Ano ® Ne
® Ano 73 73 %
® Ne 27 27 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z Grafu 15 vyplyva, Ze respondenti vétSinou maji o¢ekavani od teambuildingu (uvedlo
73 % respondentll). Ocekavani jsou zasadni, jak bylo v kapitole 4 vymezeno. Ocekavani
(vnimani) vytvaii pozitivni emoce, které jsou stavbou pro budovani tymu. Z grafu tedy plyne
otevienost, emocni zralost a snaha akceptovat néco nového. 27 % uvedlo, Ze nemaji Zadna
o¢ekavani. Zeny podle Setfeni maji vétsi o¢ekavani od teambuildingu ve srovnani s muzi. A

podle porovnani vékovych skupin ma nejvétsi oCekavani skupina ve véku 36-45 let.

73



Graf 16 Sdileni nazoru o efektivnosti teambuildingu u novych kolegi.

Sdilite nézor, Zze teambuilding je motivaci pro nové kolegy, ktefi poznaji skutecné
vztahy na pracovistich?

® Ano ® Ne ® Nevim

® Ano 67 67 %
® Ne 12 12%
® Nevim 21 21%

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z grafu 16 vyplyva, ze 67 % respondentil sdili ndzor o organizaci teambuildingu a jeho
motivaci pro nové kolegy, ktefi se mohou 1épe zaclenit do pracovni skupiny. 21 % si nejsou
jisti svymi znalostmi a védomostmi, aby mohli odpovédét. 12 % respondentli odpovedélo
negativné, ze nesdili tento nazor. U obou pohlavi ptevlada na tuto otazku stejny nazor. Ze
srovnani vékovych skupin vyplyva, ze starsi populace (15 %) se negativné vyjadiuje k této
otazce.

Zde se tedy potvrzuje hypotéza ¢. 2, ktera zni, Ze je vhodné pro nové kolegy

organizovat teambuilding.
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Graf 17 Sounalezitost novych a stavajicich pracovniki.

Sdilite nézor, Zze teambuildingu by se méli G¢astnit i zaméstnanci ve zkusebni
dobé?

9% -

® Ano ® Ne ® Nevim

® Ano 80 80 %
® Ne 1" 1%
® Nevim 9 9%

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z Grafu 17 jasné vyplyva, ze 80 % respondentli naprosto souhlasi s tim, aby novi
kolegové byli zaclenéni k teambuildingu jiz ve zkuSebni dobé. 11 % respondentli se
domnivé, Ze neni tfeba nové kolegy zaclenovat. 9 % respondentl si nejsou jisti svoji
odpovédi. Ze srovnani muzt (76 %) a Zen (88 %) vyplyva, Ze Zeny kladou vétsi dliraz na to,

aby zaméstnanci ve zkuSebni dob¢ byli pfitomni na teambuildingovych aktivitach.
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Graf 18 Jak Casto organizovat teambuilding.

Sdilite nazor, ze teambuilding by se mél uskutecnit vicekrat v roce?

16% -

p T 57,0%
27% —

® Ano ® Ne ® Nevim

® Ano 57 57.0%
® Ne 27 27 %
® Nevim 16 16 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z Grafu 18 vyplyva, Ze organizovani teambuildingu vicekrat v prib¢hu roku je velice
ptinosné. 57 % respondentt je pro tyto aktivity. Autorka se domniva a souhlasi s tvrzenim
respondentll, Ze organizovani teambuildingu vicekrat v roce je velice pfinosné. 27 % se
domniva, ze Cast&jsi organizovani teambuildingu nebude ptinosné. 16 % respondentli viibec
nevi, zdali ano ¢i nikoliv. Ze srovnani muzské a Zenské populace na tuto otazku vyplyva, ze
neni vyrazna odliSnost v ndzoru. Starsi populace se stavi velice negativné k organizovani

teambuildingu vicekrat v roce ve srovnani s mladsi populaci.
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Graf 19 Akceptace dotazniku.

Jak se Vam libil tento dotaznik?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1/10 0 0%
10/10 35 35 %
2/10 3 3%
3/10 0 0%
4/10 1 1%
5/10 8 8%
6/10 10 10 %
7110 15 15 %
8/10 13 13 %
9/10 15 15 %

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Z Grafu 19 vyplyva, zdali se dotaznik libil. Na skéle 1 az 10 hodnotili respondenti,
zdali byl dotaznik dobfe strukturovan, zdali byl pro respondenty vniman pozitivné ¢i
negativné.

35 % respondenti zadali skore 10 z 10. Nasledné 15 % respondentti dalo hodnoceni 9
z 10. DalSich 15 % respondentli odpovédélo hodnocenim 8 z 10. Dalsi 15 % respondentii
dalo hodnoceni 7 z 10. Souctem 8, 3, a 1 % hodnotili nizce.

Souc¢tem dohromady 60 % respondentli odpovédélo, ze dotaznik na respondenty

pusobil pozitivne.
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Tabulka 3 Navrhy a pfipominky.

Tabulka 3 udava ptipominky jednotlivel, které autorka zmini v zavéru své diplomové

prace.

... Zadné...
momentalné se
neucastnimm jelikoZ
jsem v PID

Zadné pripominky (2x)
Zadné nemam

Bez piipominek (2x)

- ()

Teambilding v pracovni
dobé.

Nemam co dodat :-)
nemam pripomienky :)

Doufam, Ze to bude k
néemu uziteéné -)

Oznadit $kalu 1-10,
ktera hodnota je lep$|
Nejvice efektivni
teambuildin%ie pro
max.poctu
zamestnancu

Hodné 3Stésti pri psani
DP! Apropos, jestli
budete jednou vedouci
pracovnik, prosim,
neotravujte e
zaméstnance takyni
hloupuostmi (jll"\a papir
o!

snese viechn
no comment

Nemam pfipominky.

... Zadné...
momentalné se
neucastnimm jelikoz
jsemv

Zadné pripominky (2x)
Zadné nemam

Bez pripominek (2x)

- ()

Teambilding v pracovni
dobé. e

Nemam co dodat :-)
nemam pripomienky :)

Doufam, Ze to bude k
nécemu uzitecné :-)

Oznadit Skalu 1-10 ,
ktera hodnota je lepsi

Nejvice efektivni
teambuilding je pro
max.poctu
zamestnancu

Hodné Stésti pri psani
DPI Apropos, jestli
budete jednou vedouci
pracovnik, prosim,
neotravuijt .
zaméstnance takyni

®

Nic.

Zadné

témér 100% spravnych
oddéleni.
Teambuildingu jako
tématu - z meho
pohledu je vhodné lidi

nout z komfortni
zony a "donutit” je k
seznameni - aktivity,
které vyZaduji
spolupraci.

Myslite si. ze by mel b
teambuilding povinny?

U nékterych otazek
bych uvital vice
mozZnosti neZ ano ne
(nevim)

Dotaznik by nemél
zacinat otazkami na

0
otazky by mél qut v
zavéru a dobrovolné

Teambuilding = jedna z
mala véci, kfera dava
velky smysl

teambuilding jako
motivace: skoro
nerealne pokud
nevezmete team na
opravdu netradicni a pro
normalniho smrtelnika
nedosazitelne misto

nebo aktivitu. spravne
nastaveny a pripraveny
teambuilding by mel
delat presne to podle
ceho se jmenuje tedy
budovat'team a )
sblizovani s kolegy neni

Nic.
Zadné

K dotazniku - vsadim
se, Ze nékteré otazky
budou mit 100% nebo
témér 100% spravnych
oddéleni. K
Teambuildingu jako
tématu - z meho
pohledu je vhodné lidi
vytrhnout z komfortni
zony a "donutit” je k
seznameni - aktivity,
které vyZaduiji
spolupraci.

Myslite si. ze by mel b
teambuilding povinny?

U nékterych otazek
bych uvital vice
moznosti nez ano ne
(nevim)

Dotaznik by nemél
zacCinat otazkami na
pohlavi a vék. tyto
otazky by mely byt v
zavéru a dobrovolné

Teambuilding = jedna z
mala véci, kferd dava
velky smysl

teambuilding jako
motivace: skoro
nerealne pokud
nevezmete team na
opravdu netradicni a pro
normalniho smrtelnika
nednaazitelne miatn

nic (2x)

Myslim, Ze teambuilding
dokazZe odhalit
viastnosti, které by se
ve standardnim "
pracovnim prostiedi
nemély moznost
projevit...

Nemam Zadné
pripominky

nemam navrhy, neni to
muj obor

Moznosti je mnoho,
zalezi na kolektivu
Nekteri lide z celeho
sveta jedou treba na
tredenni akce vcetne
vikednu a uzivaiji si to. U
nas, cim vetsi a starsi
kolektiv, tim mensi
ochota na cokoliv.

0
super dotaznik

Na vice otazek
nevyhovovaly nabizené
odpovedi

Volba teambuildingové

aktivity by méla
korespondovat s
Eroﬁle.m pracovniho

olektivu a prispét k
rozvinuti teamovych
vlastnosti (skupinova

race, duvéra mezi

olegy, loajalita, ochota
si vypomoci)

Vcelku dobré otazky

mam té rad/a :-D

nIC (£X)

Myslim, Ze teambuilding
dokaze odhalit
vlastnosti, které by se
ve standardnim
pracovnim prostredi
nemély moznost
projevit....

Nemam Zadné
pripominky

nemam navrhy, neni to
muj obor

Moznosti je mnoho,
zalezi na kolektivu.
Nekteri lide z celeho
sveta jedou treba na
tredenni akce vcetne
vikednu a uzivaji si to. U
nas, cim vetsi a starsi
kolektiv, tim mensi
ochota na cokoliv.

0
super dotaznik

Navice otazek =~
nevyhovovaly nabizené
odpovédi

Volba teambuildingové
aktivity by méla
korespondovat s
Eroﬁleyn pracovniho
olektivu a prispét k
rozvinuti teamovych
vlastnosti (skupinova
race, duvéra mezi
oleay. loaialita. ochota

U camssuanue noma
teambulding zas tak
velky vyznam.

Super rychly a
je(}l?iodzjychylydotaznik =)
Grafika a vibec
{ybqgova'ni, Moc se mi
ibi

hodne stesti se
zpracovanim a
obhajobou

Teambuilding by hlavné
nemél zasahovat do
vikendovych dni, ki

je povinny, protoZe
vikendu je i tak min,
nezli akci, ktery. Y.
Elovék chtél (zajmove)
zGcastnit...

U nékterych odpovédi
bych ra%ji_vol_igo
variant, néZ néco
vypisovala. U odpovédi
jako "obcas’ ?Fvn tedy
mohly byt zatrhavaci
odrazky s "napovédami”
odpovedi.

Paradni
Dobry :-)
Super

Je dalezité se snaZit
aby teambuilding nebyl
pro zaméstnance
postrachem, ale
odménou !

jedno nebo vice slov
Perfektni

zadne

teambulding zas tak
velky vyznam.

Superrychlja
1§ noduchy dotaznik :-)
rafika a vibec
Ifybrggovam. Moc se mi

ibi

hodne stesti se
zgra(;ovamm a
obhajobou

Teambuilding by hlavné
nemél zasahovat do
vikendovych dni, kdyyZ
je povinny, protoze
vikendu je i tak mir,
nezli akci, kterych by
Clovék chtél (zajmové)
zucCastnit...

U nékteéich odpovédi
bych radgji volila z
variant, r}eerjlecdo sdi

isovala. U odpovédi
mohly byt zatrhavaci
odrazky's "napovédami”
odpovedi.

Paradni
Dobry :-)
Super

Je duleZité se snazit,
aby teambuilding neby!
pro zaméstnance
postrachem, ale
odménou !

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)
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6.3 Shrnuti, diskuse a zhodnoceni

V teoretické Casti autorka uvadi, ze hlavnim cilem této diplomové prace je teoreticky
vymezit a charakterizovat teambuilding. Vymezit jeho moznosti, pozitiva a negativa, zdali
je teambuilding motivaénim prvkem, zdali tvoii a zlepSuje mezilidské vztahy, zdali
zefektiviiuje komunikaci a pfinasi pozitiva do pracovniho prostiedi. VSechny tyto cile se
autorka snazila rozdé¢lit a podpofit o dalsi aspekty, které autorce vyplyvaly v pritbé¢hu prace
s tématem.

Prvopocate¢ni aktivitou bylo najit vhodnou literaturu, ze které autorka Cerpala pro
teoretickou cast tak, aby odpovidala na autor¢iny otazky. Svym vyzkumem se autorka
snazila odpovédet na stanovené vyzkumné otazky.

Pokud by autorka meéla shrnout vSechny vysledky, tak je naprosto ziejmé, Ze
teambuilding ma kladny vliv na rozvoj tymu. Jak v oblasti komunikace, tak i v oblasti
vztahové a hlavné socialni.

Setfeni se zuastnilo 66 % muzi a 34 % Zen, dohromady sto respondentii. Z toho
muzeme usoudit, ze muzi maji vétsi zkuSenosti s touto aktivitou oproti zenam, které byly
taktéz osloveny. Byt je zde mozné polozit filozofickou otazku, kde a kdo na jakych pozicich
pracuje, ze odpovidalo vice muzli nezli zen. Muzi jsou obvykle sportovnéji zaméfeni, radeji
vykonavaji fyzické aktivity a jsou k tomu lépe obdafeni nezli Zeny. Diky tomu se da
predpokladat, ze proto se k tématu teambuilding vyjadfovali spiSe muzi. Moznou dimenzi
muze byt i autor¢in tym koleg vyvoje, kteti taktéz byli osloveni k vyplnéni dotazniku a oni
mohli byt strijci vyplnéni spise muzského elementu. V Setfeni nebylo zjistovano, na jakych
pozicich, kdo pracuje. Vzhledem k Setfeni, jaké autorka provadéla, nebyl tento dotaz
relevantni.

Vysledky k otazce o véku respondentii jsou vyznacné. Respondenti byli rozd€leni do
skupin do 25 let, 26-35 let, 36-45 let, a posledni skupinou byli respondenti starsi 46 let. Zde
je mozné se zamyslet nad kategorizaci. Skupiny 36-45 let a nad 46 let se k tématu vyjadiovali
nejcastéji. Je zde mozné usuzovat, Ze populace starne a mladsi skupiny pro takovéto aktivity
nejevi tak velky zdjem. Nemaji znalosti a nehledaji nijak zamérn€ zmeény, které by vedly ke
spole¢nému obohacovani. Mladsi populace se uzavird do sebe a o spolecné sdileni aktivit
preferovanou fyzickou formou nejevi takovy zajem.

Vzdélani respondentil je taktéz velice zajimavym vysledkem, k tématu se vyjadiovalo
46,4 % vysokoskolsky vzdélanych respondentl. Z toho je mozné usuzovat, Ze teambuilding

znaji spise lidé s vyssim vzdélanim. V soucasné dob¢ je vnimano vysokoskolské vzdélani
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velmi zasadné a je aktivné velmi podporovano. Vznikaji vysoké Skoly soukromého razu.
Vzdélani se uptednostiiuje, rodice chtéji, aby jejich déti se mely 1épe.

Co je teambuilding védéli vesmés vSichni respondenti, zde je mozné najit rozdil mezi
vysledkem, ze teambuilding znaji spiSe vysokosSkolsky vzdélani respondenti oproti méné
vzdélanym respondentim. Osobni rozvoj pfitom aplikuje vétSina lidi, byt tfeba na nevédomé
urovni. A to uzivanim modernich technologii a jejich samotnych aplikaci. Zde se da
doporucit organizace teambuildingu na vSech trovnich od sportt az po firemni oblasti.

Ucast na teambuildingovych aktivitach je skoro 100 %, dle vyzkumu formou
rozhovort, byly autorce potvrzeny informace, ze se tymy ucastni teambuildingu obvykle
v plném poctu. Zde je znatelné, Ze lidské zdroje a manazeti jsou si védomi toho, ze motivace
je velice dilezitou slozkou, kterd méa ohromny pozitivni vliv. Mlizeme ucinit pfedpoklad, Ze
teambuildingovych aktivit se t€astni nejen firmy s vétSim poctem zaméstnanci, kde je tieba
motivace k tymovosti na zakladé raznorodosti odd€leni, které je tieba spojit tak, aby tym
mél stejné cile, ale 1 vize, ale i sportovni kluby, poradenské sluzby, prosté jakékoliv firmy,
které stoji o rozvoj a motivaci.

Ovsem piinos teambuildingovych aktivit je vniman 64 % jako velice pfinosny a 35 %
respondentti to pojima jen jako ptfinos obc¢asny. Zde je tedy mozné vysledky velmi pozitivné
interpretovat a firmam teambuilding doporucovat nybrz respondenti hodnoti ptinos kladné.
Lze tedy doporucit aktivné tvofit podminky pro organizaci teambuildingu, teambuilding je
vniman ptinosné. V korelaci kapitoly tymu je tfeba si uvédomit, ze tym ma zasadni vlivy na
samotnou funkci firmy, ktera chce rust. Je tfeba tedy hledat motivy, jak uspesné tymy vést.
Jsou zde riizné moznosti, které byly vymezeny a nabidnuty.

K teambuildingu patfi moZnost vybéru mentalniho nebo fyzického elementu. Zde je
zajimavym zjisténim, Ze respondenti preferuji ob¢ tyto aktivity. Podpofené nebo tvoiené
dobrodruzné nebo turisticky, ackoliv variant bylo nabidnuto vice. Jak jiz bylo uvedeno,
z Setfeni vyplynulo, Zze se vice vyjadfovali k tématu muzi. Muzi preferuji spiSe fyzické
aktivity a Zeny spiSe mentélni. Jejich fyziognomie k tomu ptispiva. OvSem vzdy je mozny
n¢jaky protiklad, tedy Ze 1 zeny chtéji a mohou preferovat fyzické aktivity. Jelikoz
z vysledkt je ziejmé, ze se vyjadiovali spiSe THP zaméstnanci, lidé pfevazné se sedavym
zaméstnanim, lze tedy chépat jejich potiebu pro fyzické aktivity.

Kdy tuto aktivitu konat, bylo ve vysledcich oznacovano 45 % respondenti jako
nerozhodujici. Je zfejmé, ze zdjem o aktivitu mize byt sledovan na zaklad¢ obdobi. Jelikoz
se k teambuildingu vyjadfovaly skupiny 35-45 let a vySe, je zfejmé, ze zimni obdobi urcité

nebude voleno z diivodu strachu. Zde se da usuzovat, Ze Zeny i muzi mohou preferovat jaro,
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léto podzim. Kdy tedy teambuilding uskute¢nit? Vidy pokud je tym v
jakémkoliv negativnim rozpolozeni, pokud funkce tymu neni sestavena tak, aby m¢l
typologicky rozlozené kompetence. Pokud neni synergie takova, aby Sel tym spolecné za
jasnym cilem a sdilel stejné strategie a vize firmy. Pokud jsou v pracovnim prostiedi
konflikty, jak jiz bylo zminéno.

Vnimani pfinosu teambuildingovych aktivit pro zlepSovani komunikace bylo milym
zjisténim. U 94 % respondenti. Komunikace se da dé€lit na mnoho zplisobt, jak jiz bylo
popsano v teoretické Céasti. Pravé teambuildingovou aktivitou se komunikace zlepSuje
neformalni formou. Pfi fyzické aktivité je moznost sledovat jak socidlni faktory, tak i ty
psychologické, které neni mozné u formalni komunikace vnimat v celém rozsahu. VSechny
procesy, které nejsou pod védomou kontrolou, jsou instinktivni. Ty pfind$i mnoho novych
nahledi a pohledid do tymu jak pifi komunikaci, tak ale i v socidlni roviné vztaht. Pro
efektivni komunikaci jsou zapotiebi komunikacni dovednosti. Témi se zabyva Bélohlavek
(2009). Dle n¢j nejde jen o komunikacni dovednosti, ale i o pisobeni verbalniho a
neverbalniho projevu a tim ovliviiovani lidi. Mezi komunika¢ni dovednosti patii také fada
dalsich dovednosti. Napiiklad jako zdsadni vnima naslouchéni, kladeni otazek, prezentaci,
asertivni jednani atd., snahu o dokonceni tkoli. K tomu se taktéz vyjadiuje Hlouskova
(1998), a to vnitropodnikovou komunikaci. Podle ni jde o to, aby se nejen informace dostaly
tam kam mayji, ale také aby se propojili jednotlivci ve firme. Vnitrofiremni komunikace musi
fungovat za vSech okolnosti. Pokud nefunguje, dochézi k pasivité, frustraci a nerozhodnosti.
Spatna komunikace ¢i informovanost v organizaci miize zptisobovat nedostatek iniciativy,
snizovat produktivitu a je pak zdrojem nedivéry a odporu. Pak je zapottebi se zabyvat
zménou, jak celek zmeénit a ovlivnit ku prospéchu vSech. Zde se potvrzuje hypotéza ¢. 3
ktera tvrdi, Ze teambuilding zlepSuje komunikaci.

U 94 % respondentl bylo to samé vnimano i u mezilidskych vztahi. Z ¢ehoz je ziejmé,
ze jak jiz bylo zminéno na zacatku, teambuilding je velmi pozitivni metodou pro rozvoj
vSech vztahii. Dle Mikulastika (2010) jsou pracovni vztahy v pracovni dobé obvykle
stanovovany velice formaln¢. To pfedklada firemni kultura. Ale mimo praci a pracoviste se
do toho promitd celd fada neformdlnich kontakti a situaci. Neformalni nabiti vztahd se
mohou pozitivné prolinat do formalnich vztahi, a to tak, ze mohou ovlivilovat samotnou
praci svoji individudlnosti 1 moznymi zménami. Na pracovisti maji mit vztahy kvalitu, ze
které plynou pracovni vykonnost, dovednost a mistrovstvi tak, aby to mohli druzi v ptipadé

nutnosti vyuzit a ocenit. V pfipadé nutnosti mohli vyuzit za tc¢elem k dojiti k cili.
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Respondenti vnimaji teambuilding jako motivaci k dal$im ¢innostem, a to v 76 %
procentech. Jelikoz teambuilding buduje duvéru, zvysuje produktivitu, sblizuje kolektiv,
podporuje kreativitu, snahu ucit se nové véci, buduje zdravou konkurenci, uci akceptaci a
asertivité, pomaha fesit konflikty, u¢i odpovédnosti a tim buduje i firemni kulturu. Zde se
tedy potvrzuje hypotéza ¢. 1, ktera potvrzuje, Ze teambuilding ma vliv na motivaci
zaméstnanci.

Dal8im velmi zajimavym zji§ténim je, Ze respondenti se domnivaji, Ze ma smysl ¢init
teambuilding 1 korporatné tedy mezi riznymi lokacemi, a to u 84 % respondentti. Zde je tedy
mozné vnimat to samé, ze teambuilding buduje divéru, zvySuje produktivitu, sblizuje
kolektiv, podporuje kreativitu, snahu ucit se nové véci, buduje zdravou konkurenci, uci
akceptaci a asertivité, pomaha fesit konflikty, u¢i odpovédnosti, a tim buduje i1 firemni
kulturu a hlavné€ u¢i asertivn€ vnimat mezikulturni rozdily. Diky témto vlastnostem je mozné
rozSifovat vztahy i s jinymi lokacemi, staty.

92 % respondentil sdili ndzor o efektivnosti spoluprace diky teambuildingu. Kladem
uspésné akce na podporu tymu je Casto zvySeni komunikaénich schopnosti v tymu. K tomuto
uspéchu obvykle vedou Cinnosti, které povzbuzuji tymy, aby spolupracovaly a hovoftily o
feSeni problému. Tymy, které dobfe komunikuji, mivaji ¢asto pozitivn€j$i pracovisté a
pomahaji zvysit produktivitu ostatnich. Dal$im pozitivnim efektem je, ze tym se mize
osvezit a tim mé& moznost zvysit svoji moralku. Tymy, které se ucastni akci na budovéni
tymu mimo své pracovisté, mohou ziskat efektivnost nejen v komunikaci ale 1 v percepci
vuci vSem a lépe se zaclenit. Autorka psala v kapitole 4.1 o psychickych procesech a jejich
navaznostech. To poskytuje ¢as premyslet o tom, proc je to ve spolecnosti bavi a pro¢ by v
tom méli pokracovat a nemaji potfebu premyslet o relokaci. Nejbéznéjsim efektem nebo
pozitivni piednosti je zvyseni produktivity po spoleénych aktivitach. Cim vice se tym bude
bavit béhem aktivit spojenych s budovanim tymd, tim silnéjsi budou jejich vztahové vazby.
Tyto svazky jim pomohou zvyknout si navzajem a poznat navzajem silné a slabé stranky.
Poté mohou vyuzit svych silnych stranek a slabych stranek pro dalsi spolupréci.

Ackoli se vSude piSe ,,Nem¢jte ocekdvani®, tak 73 % respondentil pti Setfeni uvedlo,
ze ocekavani maji. Jako u vSeho je rub i lic, tak i zde je tfeba vénovat percepci obéma stranam
anajit relevantni kohezi. V kapitole 1.5 méme jako hlavni bod moznosti teambuildingu. Tam
se autorka zabyvala riznymi moznostmi teambuildingovych aktivit. Pro dané téma autorka
vybrala SWOT analyzu, kterou je mozno urcit silné a slabé stranky jak zaméstnanci, tak 1
jednotlivych oddéleni ¢i celé firmy vcetné teambuildingli. Anticipace je jedna z

lidskych emoci, dusevni projev, ktery se jevi, kdyz se ¢lovék ocitne pted novou situaci, v
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neznamém prostiedi. Je spojena s fyziologickymi zménami, jejichz ucelem je pfipravit
jedince na zjiStovaci aktivity a navazujici orientaci v nezndmém prostredi. O¢ekavani miize
byt vnimano jako negativni, pak se pojmenovava jako starost. V pozitivnim smyslu pak
mluvime o nadéji. Starost je jedna ¢ast iizkosti. O¢ekavani provazi ¢lovéka v podstaté cely
Zivot.

Ugast na teambuildingu ve zkusebni dob& u novych kolegii je u 80 % respondenti
velice doporucovand. Domnivaji se, Ze poznaji vztahy na pracovisti. Nastup do nové prace
je vzdy velkym krokem. Pro fadu absolventli, zaméstnanct je to krok zcela novy. I na ty
zkuseng¢jsi, ktefi uz maji pracovni zkuSenosti a rozhodli se zménit misto, vSak miize ¢ekat
fada uskali. Jak se chovat a co délat, abyste v nové praci zapadli? Jsou na to tfi mésice.
potvrzuje hypotéza ¢. 2, ktera zni, Ze je vhodné pro nové kolegy organizovat
teambuilding.

Organizovat teambuilding castéji, nezli jen jedenkrat v roce je vnimdno 57 %
respondentll souhlasné. Pro organizaci CastéjSich teambuildingii je nutné brat v potaz
motivy, ze kterych plyne poptavka. Mohou to byt motivy primarni, sekundarni, vnitini nebo
vnéjsi. Zalezi na tymu skuping, projektu, a hlavné na nastavenych strategiich a cilech. Pokud
se uzna za vhodné, je tedy teambuilding vhodny organizovat Castéji. Teambuilding buduje
daveéru, zvysuje produktivitu, sblizuje kolektiv, podporuje kreativitu, snahu ucit se nové
veci, buduje zdravou konkurenci, u¢i akceptaci a asertivité, pomaha fesit konflikty, uci
odpovédnosti, a tim buduje 1 firemni kulturu. Tudiz pokud finan¢ni budget dovoli, je dobré

teambuilding organizovat Castéji ku prosperité firmy.
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DOPORUCENI

Na zéklad¢ wvysledkli lze doporucit organizaci teambuildingu pro vSechny
zamé&stnance, kteti se podili na tizké spolupraci firemnich hodnot. Autorka si dovoli, tedy
metodu teambuilding doporucovat, pro zefektivnéni tymové komunikace, tymovych vztahti
na pracovisti jak formalniho, tak 1 neformalniho charakteru. Dale autorka doporucuje zaméftit
se na zlepSovani komunikace interpersonalniho charakteru. Kde psychologické a socialni
aspekty jsou vyznamnou ¢asti manazerskych dovednosti a schopnosti. Tym a skupina, jak
bylo jiz zminéno jsou hlavnim zajmem pro expanzi firem. Pro organizaci teambuildingu
autorka doporucuje vCasné najiti slabych a silnych stranek, jak jednotlivei, a tak tymi.
V¢asnou piipravu, tak aby mohla byt zajiSténa efektivita napravy, tam kde jsou jakékoliv

pochyby a nesourodosti. Teambuilding umi zefektiviiovat tyto nesrovnalosti.

6.4 Navrh teambuildingové akce - popisu projektu
Téma teambuilding pro autorku v prvnim momentu byla myslenka lehkého tématu.
Ovsem az nasledné si autorka uvédomila a z literatury vycetla, jak zasadni tohle t¢éma mutize
byt, co vSechno muze ovlivnit. Pro analyzu byl vyuzit rozhovor, dotaznik, pilotni studie a
nasledné zpracovani vysledki. Jako koncepci si autorka u¢inila myslenkovou mapu, ve které
identifikovala kapitoly a podkapitoly, v€etn¢€ vyusténi vyzkumnych otdzek a hypotéz.
Autorka z nabitych teoretickych védomosti a z praxe potvrzenych zkusenosti uvadi

ptiklad realizace teambuildingu v jeji pracovnim tymu R&D.
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Realizace teambuildingu pro R&D

Tabulka 4 R&D Vyvoj v Brandyse nad Labem.

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Plan teambuildingu

Plan pro oddéleni R&D, kde autorka byla aktivni ucastnici. Byl vytvofen tym, ktery
mél celou teambuildingovou agendu na starosti. Kazdy €len ziskal svoji roli, ke které byly
pridé€leny aktivity ¢ili tkoly.

Po dohodé¢ ¢lenti byl vybran: vylet na Jestéd a exkurze do Svijanského pivovaru
dne 13.11.2019, kterého se ztucastnilo 80 zaméstnancii.

Jestéd byl zvolen z diivodu blizkosti dojezdového Casu. Zajimava ptirodni lokalita ve
vySce 1012 m.n.m. Nabizi turistickou cestu k vrcholu, kterou je mozné modifikovat dle
naro¢nosti, snahy a schopnosti celého tymu nebo jednotlivci.

Svijansky pivovar byl vybran z ditvodu pievazné muzské populace v tymu. Pivo jako

napoj jest libivou dominantou.

Program vyletu na Jestéd
Oddéleni Vyvoje R&D casovy harmonogram
8:15 hod sraz na parkovisti
8:30 hod odjezd firemnim autobusem na Jestéd
=== 1:30 hod cesta

10: 00 hod parkovisté Jestéd
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2 hodiny chiize (4 km, 400 metrt prevyseni)
> > g
30 minut lanovka

12:00hod vrcholové foceni

=2 estaurace cca. 2 hodiny (obéd)
14:00 hod odchod zpét k autobusu
1 hodina chtize
30 minut lanovka

15:00 hod odjezd z parkovisté Jestéd do Svijan

== 45 minut cesta do Svijan
16:00 hod prohlidka Svijanského pivovaru
17:00 hod odjezd ze Svijanského pivovaru

18:30 hod prijezd zpét na firemni parkovisté

Motivacni propriety

Hlavnim aktivem a proprietou je firemni benefit moznosti teambuilding vibec
organizovat. Firma vyclenila na teambuilding pro kazdého jednotlivce budget 1500,- k¢ na
osobu.

Byla vytvofena propozice, ktera byla rozesldna vSem tucastnikiim v dostatecném
casovém piedstihu.

Obrazek 4 Pozvanka

RnD BOY teambuilding vylet na Jes'te"% | a —

Termin- 13.71.2079

HAde: Brandys nadlabem — Liberec/Jestéd — Svijany — Brandys nad Labem

Cas: odjezd z parkoviste BOY /v 875 — predpoklsdany navratpo 78 hod.

Obcerstvensi: po cely den zafisténo /svacing. spolecny obéd: svach

Cil: - spolecny vystup na Jestéd (neprilis narocna (rasa :
hotel)

- Nshradnipostup — vyjezd lanovkou - t6Z mozny

Zdroj: autor prace, 2020
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Zajisténo bylo i1 obcerstveni do autobusu, a to napoje, svaciny. Dalsim motivem bylo

ziskani firemniho tricka s logem firmy pro kazdého jednotlivého Gcastnika.

Jestéd Turistika

Jestéd je zdmérn€ vybranou lokalitou v dosahu dojezdu na teambuildingovou akei do
2 hodin. Jestéd je stale dominantou severnich Cech s krasnym vyhledem a rozhledem. M4
zajimavou historii. A poskytuje pro teambuildingovou aktivitu vyborné podminky. Je zde
moznost vyuzit jak turistické pési cesty, tak i pro mén¢ aktivni jedince lanovku, kterou se da
vyvézt az na vrchol. Jestéd, vlastnim popisem Jestédsky hibet, se fadi do zapadosudetské
oblasti. Jestéd je velmi krasny a pestry.

Obrazek 5 Jested

Zdroj: Wikipedie, online 2020

Navstéva Svijanského pivovaru

Svijansky pivovar byl vybran zamérné pro rozsiteni edukace libivého népoje. Prvni
zminka o lokaci Svijany pochézi jiz z roku 1345, kdy Svijany vlastnil cisterciansky klaster.
Roku 1564 zacind historie Svijanského pivovaru. Nejen napoj je aktivem, Jaroslav

z Vartenberka zde vystavél tvrz. Historie je zajimava a laka k prohlidce pivovaru.

Obc¢erstveni
Zajistila firma formou ndpoji a svacin. Napoje: voda, kola, nealkoholické pivo.
Svacina: oblozena houska, ovoce, sladka Fidorka. Obéd: zajistén na JeStédu v restauraci.

Polévka, hlavni jidlo, zakusek a piti.

Evaluace teambuldingu
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Po skonfeni teambuildingu, bylo zhodnoceni v autobuse potleskem. Pod¢kovani
organizatoriim. Nasledné v dalSich dnech po konéni teambuildingu vypracovana prezentace
a video, které bylo prezentovano na interni porad¢ celého tymu.

Samotnd evaluace se ukazuje na fotografiich, ze kterych bylo vytvofeno pamatecné

video s hudbou.

VIDEO:
Evaluace — geograficka
Evaluace — psychologicka
Evaluace — socialni
Evaluace — edukacéni
Vysledek — motivovany tym, ktery sdilel a sdili jednotny zazitek, ktery byl velmi
kladn¢€ hodnocen vSemi tcastniky. Klimatické podminky nam vSem dovolily zazit prekrasny
zazitek, a to pfitom 13.11.2019 pii samotném vystupu snéZilo po celou dobu nasi turistické

aktivity. Coz dokazuje spolecna fotka, ale i video.

Doprava
Firmou najaty autodopravce. Autobus se 70 misty k sezeni. Dopravce obdrzel presné

informace pti objedndvce dopravy.

Naklady teambuildingu
Celkové néklady na teambuilding jsou zavislé od kazdé firmy zvlast. Oddéleni R&D
(vyvoj) mélo moznost vyuzit 1500,- K¢ na osobu a 8,5 hodiny pracovni doby. Je to dano

presnou interni smérnici, kterd pfesné vymezuje tento pocin.
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Tabulka 5 Néklady na akei

néklady - celé RnD (2x autobus)

velky autobus 10,000 K¢ | 1| 10,000 K¢
maly autobus 7,000 K¢ i 1| 7,000 K¢
obcerstveni autobus 100 K¢ 64 1| 6,400 K¢
parkovné 700 K¢ 2 1| 1,400 K¢
jizdné (lanovka) 150 K& 15 1| 2,250 K¢
obclerstveni restaurace 750 K& 64 1| 48,000 K¢
prohlidka pivovar 75 K¢ 64 1| 4,800 K¢
obcerstveni autobus 100 K¢ 64 1| 6,400 K¢
reklamni predméty - K&
Suma (naklady) 86,250 K¢
Budget 1,500 K& 64 96,000 K¢
néklady - plny velky autobus
velky autobus 11,000 K¢ 1 1| 11,000 K¢
obcCerstveni autobus 100 K& 60 1| 6,000 K¢
parkovné 700 K¢ 1 1 700 K¢
jizdné (lanovka) 150 K¢ 0 1 - K&
obclerstveni restaurace 550 K¢ 60 1| 33,000 K&
prohlidka pivovar 100 K¢ 60 1| 6,000 K¢
obcerstveni autobus 100 K¢ 60 1| 6,000 K¢
reldammatpredmety - K¢
Suma (néklady) 62,700 K&
Budget 1,500 K& 60 90,000 K¢

Zdroj: autor prace 2021.
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ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace je teoreticky vymezit a charakterizovat
teambuilding. Vymezit, zdali je teambuilding motivacnim prvkem, jestli tvoii a zlepSuje
mezilidské vztahy, zefektiviiuje komunikaci a piindsi pozitiva do pracovniho prostredi.
Z analyzy lze dale vyhodnotit oblasti a formulovat doporuceni. Doporucenimi mize byt
zvySena efektivita v tymu. Splnéni tohoto cile bylo dale podminéno zodpovézenim
vyzkumnych otézek. Tento ukol byl dle autorky splnén v praktické ¢asti. Cela prace se nesla
v propojeni teambuildingu, tymu, psychologického a socidlniho vnimani teambuildingu.
Z teambuildingu vyplynul jako hlavni ,,Tym*“. Tym, Zen a muzi, ktefi ptedstavuji mnohdy
slozitou nehomogenni skupinu zaméstnancti, kterou pobizi komunikace, motivy, vztahy a
cile, které jsou zahrnuty v kompetencich manazerd, jez je maji pouZzivat pfi komunikaci s
podfizenymi. Pfedpokladem pro efektivitu tymu je jeho vedeni rlznymi moznymi
prostiedky a nastroji. Jak ukézaly teoreticky nabité poznatky, ale i praktické vystupy z préce,
o uvedeném piedpokladu nelze polemizovat.

Tato prace byla rozdélena na dvé casti. Teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast
predstavila na zaklad¢ prace s literaturou primérni a teoretické vymezeni pojmu, vyznamu a
procest, které na zéklad¢ Setfeni v praktické ¢asti nebyly zpochybnény. Teoreticka ¢ast nam
nabizela informace o riznych moznostech organizace teambuildingu, ale jiz nikoliv o
propojeni jejich vnimani, zde tedy autorka méla za cil propojit psychologické a socialni
vnimani. V praktické ¢asti pak vyuzila nabytych teorii do praxe a zaméfila se na analyzu o
povédomi teambuildingu, pfinosu, motivaci, zlepSovani a propojeni vztaht.

Z vystupt bylo zfejmé, ze povédomi o teambuildingu v rozsahu ¢eské populace je
znamé. Slouceni muzil i Zen do tyml mlze ptinést pozitiva.

Jako prekvapivé bylo zjisténi, ze se ktématu vyjadfovala spiSe populace
vysokoskolsky vzdélana. Coz miize byt zplisobeno autoréinym tymem kolegti vyvoje, kde
bylo Setfeni také vedeno. Taktéz vyplynulo, ze teambuilding zna a vyuziva populace se
sttednim nebo vysokoskolskym vzdélanim. Z ¢eho je moZno usuzovat, Ze o téma se zajimayji
spiSe firmy, které vidi potencidl vrozvoji svych zaméstnanci. Autorka doporucuje
zaméreni se i na populaci méné vzdélanou.

Hospodaiska krize ptivedla firmy ke zvySené konkurenci mezi podniky. Vzhledem k
tomu vstoupilo do poptedi hledani motivi, jak zvysit produktivitu ve firméach. Teambuilding
ma aktiva pro motivaci, zavislé na kompetencich manazerii a jejich pfistupu k tymu.

Manazefi jsou ti, kdo méji na starosti tymovou stabilitu. Motivace oznacuje povzbuzovani a
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zajem 1 jinych ¢innosti k dosazeni vSech cilt. V ptipad¢ neefektivniho vedeni je zde moznost
vyuzivat teambuilding jako neformalniho motivu. Zde autorka doporucuje se velice
aktivné podilet na motivaci a budovani divéry.

Z vyzkumu taktéz vyplyva, ze se zefektiviiuji vztahy na pracovistich. Coz lze
povazovat za velice optimalni. Nabizi se mnoho nastroji pro budouci spolupraci. Spoluprace
je denni véci zivota vSech. Zavisla na komunikaci od managementu jak smérem dold, tak i
smérem nahoru. Zajem s interakci znasobuje pozitivum v soucinnosti. V tomto sméru
autorka doporucuje velice aktivné se zabyvat internimi vlivy a podporovat zajem o
zaméstnance, kterymi se daji fesit eventualné vystupujici problémy.

Na zaklad¢ vystupil z Setfeni pak bylo primarné doporuceno, aby byl teambuilding
aktivné podporovan jak manazery, tak hlavné nabizen jako interni motiv. Pro jeho
efektivnost, ktera je ohromna. Ekonomicka cast je dalsim navazujicim bodem, ktery je
mozné objasniovat a hledat efektivni body pro zlepSeni.

Pokud autorka shrnula vSechny vysledky, je naprosto ziejmé, ze teambuilding ma
kladny vliv na rozvoj tymové spoluprace. Intenzivné podporuje zlepSovani predeslého stavu,
pokud v tymu byla jakdkoliv nekompatibilita, je zde ndstroj pro jeji zefektivnéni. Jak
v oblasti komunikace, tak 1 v oblasti vztahov¢ a hlavné socialni. Autorka doporucuje metodu
teambuilding pro zefektivnéni tymové komunikace a tymovych vztahii na pracovisti. Dale
autorka doporucuje se zaméfit na zlepSovani komunikace interpersonalniho charakteru.

Je ziejmé, Ze teambuilding a jeho vyznam, charakter, jeho psychologické a socialni
vnimani, jsou velmi rozsahlé. Zavérem autorka ptfiznava fakt, ze si myslela, Ze o
teambuildingu vi vSe. Ale opak je pravdou, jesté stale nachazi témata, kterd by mohla byt
namétem pro dal§i diplomové prace a Setfeni. Z dotaznikového Setfeni vyplyva nékolik
pripominek. Jako ptiklad volba teambuildingové aktivity by méla korespondovat s profilem
pracovniho kolektivu. Ze teambuilding nemé byt postrachem, ale odménou. Opakovana
pfipominka, Ze organizace teambuildingu by neméla zasahovat do osobniho volna
zamg&stnancu.

Do celkového shrnuti v neposledni fad¢ na zaklad¢ vystupti realizovaného Setfeni je
nezbytné pfipomenout zodpovézeni tii vyzkumnych otazek, nebo vyvraceni

korespondujicich hypotéz.
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Vyzkumné otazky:

Otazka €. 1 — Jaky vztah k teambuildingu maji muZi a Zeny? Tato otdzka byla
zodpovézena prostiednictvim hypotézy €. 1 ve znéni: Vztah k teambuilding maji muzii Zeny
velice kladny. Na zaklad¢ otazky 1 bylo rozdéleni pohlavi, se k tématu vyjadrovali spiSe 66
% muzi a 34 % Zen, je tedy patrné Ze muzi se zapojili do dotaznikového Setieni vice nezli
zeny. Otazkou 5 byl kladen dotaz, zdali jiz absolvovali respondenti teambuildingovou
aktivitu. 90 % dotazanych odpovédélo, ze ano. Je ziejmé Ze vztah k teambuildingu je velice
kladny. Tim se také potvrzuje hypotéza, Ze Teambuilding ma vliv na motivaci jak u muzi,
tak i u Zen.

Otazka €. 2 - Je vhodné poradat teambuildingové aktivity pro nové prijaté
zaméstnance do tymu ve zkuSebni dobé? Tato druha otizka byla zodpovézena
prostiednictvim hypotézy €. 2 ve znéni: Ve zkusSebni dobé je vhodné pro nové zaméstnance
potadat teambuilding. Na zdklad€ otazky 6 je pifinos vniman 64 %, tudiz byla platnost
potvrzena.

Otiazka ¢. 3 - Je teambuildingova aktivita motivaénim prvkem za podpory
psychologickych i socidlnich aspektu? Zde byl kladen diraz na otazky, zdali
teambuildingové aktivity zlepSuji komunikaci. Respondenti uvedli v 94 % odpoved
pozitivni. Dals$i otdzkou bylo zlepSovani mezilidskych vztahti. Tam se také 94 %
respondentl vyjadfilo kladné. Tudiz platnost hypotézy €. 3 byla potvrzena — teambuilding

rozviji komunikacni a socialné psychologické dovednosti.
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SEZNAM GRAFU:

1) Jaké je VaSe pohlavi?

2) Jaky je Vas vek?

3) Jaké je VaSe dosazené vzdélani?

4) Vite, co je to teambuilding?

5) Zucastnil/a jste se jiz nékdy néjaké takovéto aktivity?

6) Miyslite si, ze teambuildingové aktivity jsou piinosné?

7) Kter¢ teambuildingové aktivity byste uvitali?

8) Kterou z aktivit byste uptednostnili?

9) Jaké ro¢ni obdobi je podle Vas idealni pro teambuilding?

10) Myslite si, ze teambuildingové aktivity jsou pfinosné pro zlepSovani komunikace?

11) Myslite si, ze teambuildingové aktivity jsou piinosné pro zlepSeni mezilidskych
vztahti?

12) Vnimate teambuildingové aktivity jako motivacni prvek pro zaméstnance?

13) Myslite si, ze pro korporatni firmu by bylo pfinosem zorganizovat teambuilding mezi
jednotlivymi lokacemi i mezistatnimi?

14) Teambuilding je cestou k efektivni spolupraci?

15) Mate od teambuildingovych aktivit jista ocekavani?

16) Sdilite nazor, ze teambuilding je motivaci pro nové kolegy, kteti poznaji skutecné
vztahy na pracovistich?

17) Sdilite ndzor, ze teambuildingu by se méli ti€astnit i zaméstnanci ve zkusebni dobé?

18) Sdilite ndzor, ze teambuilding by se m¢l uskutecnit vicekrat v roce?

19) Jak se Vam libil tento dotaznik?

20) Zde napiste Vase navrhy a pfipominky:
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Ptiloha A Dotaznik:

Vézeni pratelé a kolegové,

prosim Vs o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery obsahuje n¢kolik otdzek a je zaméten
na téma Teambuildingu. Dotaznik je soucasti mé magisterské prace. Proto prosim o pravdivé
vyplnéni.

Mnohokrat Vam dekuji za vyplnéni a pieji hezky den.

Dana Koloni¢na

Dotaznik
21) Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
22) Jaky je Vas veék?
a) Do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) Vice jak 46 let
23) Jaké je VaSe dosazené vzdéelani?
a) Zakladni
b) Ucnovské
c) Stredni
d) Vysokoskolské
24) Vite, co je to teambuilding?
a) Ano
b) Ne
25) Ziucastnil/a jste se jiz n€kdy néjaké takovéto aktivity?
a) Ano
b) Ne
26) Myslite si, Ze teambuildingové aktivity jsou piinosné?
a) Ano
b) Ne
¢) Obcas
27) Které teambuildingové aktivity byste uvitali?

a) Mentalni



b) Fyzické
¢) Ob¢ moznosti
28) Kterou z aktivit byste uptednostnili?
a) Seznamovaci
b) Poznavaci
¢) Vzdélavaci
d) Turistickou
e) Dobrodruznou
f) Relaxacéni
29) Jaké ro¢ni obdobi je podle Vas idealni pro teambuilding?
a) Jaro
b) Léto
¢) Podzim
d) Zima
e) Nerozhoduje
30) Myslite si, ze teambuildingové aktivity jsou piinosné pro zlepSovani komunikace?
a) Ano
b) Ne
¢) Obcas — napiste ditvod
31) Myslite si, Ze teambuildingové aktivity jsou ptinosné pro zlepSeni mezilidskych vztahii?
a) Ano
b) Ne
¢) Obcas — napiste divod
32) Vnimate teambuildingové aktivity jako motivaéni prvek pro zaméstnance?
a) Ano
b) Ne
c¢) Casteéné — napiste ditvod
33) Myslite si, Ze pro korporatni firmu by bylo pfinosem zorganizovat teambuilding mezi
jednotlivymi lokacemi i mezistatnimi?
a) Ano
b) Ne
34) Teambuilding je cestou k efektivni spolupraci?
a) Ano
b) Ne

II



35) Mate od teambuildingovych aktivit jistd o¢ekavani?
a) Ano
b) Ne
36) Sdilite nazor, ze teambuilding je motivaci pro nové kolegy, ktefi poznaji skute¢né
vztahy na pracovistich?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevim
37) Sdilite nazor, Ze teambuildingu by se m¢li tcastnit i zaméstnanci ve zkusebni dobé?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevim
38) Sdilite nazor, Ze teambuilding by se mél uskutecnit vicekrat v roce?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevim
39)Jak se Vam libil tento dotaznik?
Na skale 1 az 10.
40) Zde napiste Vase navrhy a pfipominky:

Piiloha B

III
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