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Anotace

Bakalafska prace se zaméiuje na realizaci a zhodnoceni teambuildingového a tii
temaspiritovych programi pro vykonové zamétenou spolecnost. Tato prace je Clenéna
do dvou ¢asti. Teoreticka Cast se zabyva poznatky ze zazitkového uceni, fungovanim tymu
a vztahy, vyvojovymi specifiky vybrané skupiny a charakteristikou vykonové zamétrené
spolecnosti. V praktické casti je uveden zrealizovany program vcetn¢ evaluace
dle Kirkpatrickova modelu. Veskeré poznatky jsou nasledné shrnuty v diskusi, ktera

poskytuje nahled na vysledky, které program pfinesl.
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zazitkové uceni.



Annotation

The bachelor thesis is based on the realisation and ratings of teambuilding and three
teamspirit programmes aimed at support for open relationships in the performance oriented
workplace. This work is split into two groups. The theory part is connected
to the recognition of experience, working with a team and relationships, the development
of specific chosen projects and characteristic performance aimed at the company.
In the practical part concentrates on the realisation of programs, including the evaluation
according to the Kirkpatrick model. All details are provided and summarised

in a discussion given in results from the program.
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Uvod

Tématem bakalaiské prace, které jsem si  zvolila, je Teamspiritovy
a teambuildingovy program jako podpora otevienosti vztahi na vykonové zaméfeném
pracovisti. Tuto problematiku jsem si vybrala pfedevsim z toho divodu, Ze jsem v dobé
volby tématu bakalarské prace ptisobila na pozici persondlniho koordinatora, jehoz tkolem
bylo zajistovani péCe o zaméstnance. To tedy zahrnovalo pravé zminény teambuilding.
My tehdejsi nadiizeny piiSel s pozadavkem, Ze by chtél v ramci spolecnosti usporadat
akci, kterd by posilila ochablé vztahy ve spole¢nosti. Sviij pozadavek sméfoval na mé,
jelikoz védél, ze se pohybuji v prostiedi volnocasovych aktivit, kam je mozné tyto ¢innosti
zatadit. Tuto vyzvu jsem pfijala s nadSenim, jelikoz jsem piedpokladala moznost uplatnéni
dosavadnich zkuSenosti a znalosti z oblasti pedagogiky volného casu, a to konkrétné
z andragogiky.

Nejprve bylo nutné stanovit si podminky, kterymi se bude teambuilding fidit.
Dohodli jsme se tedy na spole¢ném prodlouzeném vikendu, ktery bude zahajen odjezdem
zaméstnancll ve Ctvrtek po poledni. Po absolvovani teambuildingu budou nésledné
zrealizovany tf1 teamspiritové akce pro zafixovani spoleénych zazitki a mozné utuzeni
vztahl. Sestaveni takového programu vyzaduje orientaci v odborné literatufe. Zaroven
velké usili obnasi samotna realizace, jelikoZ se jedné o prvni kol takového rozsahu, ktery
bude zcela v mé rezii. A v neposledni fad¢ bude nasledovat zhodnoceni jednotlivych akci
a poté i celku jako takového. Podminky panujici ve spole¢nosti nebyly doposud optimalni,
hned z pocatku se objevuji nenadalé komplikace, které vyrazné€ ovlivni cely program.
Detailnéjsi informace poskytuje prakticka cast prace.

Teoreticka Cast prace obsahuje potiebné kapitoly, které osvétluji problematiku
zazitkového uceni a vybrané vyvojové skupiny. Charakterizuje vykonové zamétenou
spolecnost, vztahy a samoziejmée nechybi ani vysvétleni pojmt teambuilding a teamspirit.
V zavéru teoretické Casti struéné charakterizuji vyuzité vyzkumné metody, které jsem
aplikovala v ramci pedagogického vyzkumu.

Praktickd cast popisuje samotny program teambuildingu a teamspiritu, ktery byl
vytvofen pro zvolenou spolecnost. Soucasti této pasaze je 1 reflexe jednotlivych aktivit.
Zaroven jsou zde zaznamenany vypovédi ucastniki. Prostfednictvim interpretace bude

nasledné popséano vse, co se v ramci programu udélo.



Za hlavni ukol bakalarské prace jsem si stanovila sestaveni, realizaci a hodnoceni
teambuildingovych a teamspiritovych programi pro zvolenou spole¢nost. Tato spole¢nost
pro ucely bakalafské prace zistane dle smluvenych podminek v anonymité stejné jako
vSichni Ucastnici kurzu.

Pro tucely této bakalarské prace je vyuzivan termin spolecnost. V tomto piipadé
se nejedna o obecné oznaceni skupiny jednotlivel se spolenymi zajmy, ale o konkrétni
organizaci, jez si dany program objednala. Pojem spolecnost tak zahrnuje zadavatele
a ucastniky teambuildingu. Z hlediska pravnické terminologie se jedna o vhodnéjsi termin,
nez ktery by piedstavoval pojem spole¢nost. Z toho diivodu povazuji objasnéni tohoto

pojmoslovi za nezbytné pro spravny vyklad nasledujicich informaci.



Teoreticka c¢ast

1  Vyvojova specifika skupiny

Vybrana cilova skupina byla tvoifena dvéma riznymi obdobimi dospélosti, a proto
jsou zde struén¢ charakterizovana jejich vyvojova specifika ze socidlniho
a psychologického hlediska. Tato specifika se mohou vyrazné podilet na chovani jedinct,
jejich postojich, reakcich a emocénim prozivani. VEékové kategorie, se kterymi dany

program operuje, patii do skupiny mladé a stiedni dospélosti.

1.1  Vyvojova specifika mladé dospélosti (20 — 40 let)

V tomto obdobi jsou jedinci pod malym vlivem fyzickych zmén, naopak psychika
prochazi pomérné narocnym vyvojem. Avsak je to spiSe v pozitivnim sméru, kdy dochazi
k rozvoji kognitivnich kompetenci, stabilizaci emo¢niho prozivani a posunu v oblasti
na psychiku. Pojeti dospélosti ovliviiuje zkusenost s chovanim dospélych jedinci, kterou
si s sebou pfinasime z détstvi. To, jak danou zkusenost vnimame, se promita ve zvladani
ukold, které ndm dospélost pfindsi. Témito tkoly jsou pfedevsim profesni role, partnerstvi
a nasledné rodiovstvi. Jedna se o fazi intenzivniho rozvoje, kdy dosahujeme zadouciho
profesniho uplatnéni a dockdvame se emocniho piijeti v podob¢ partnerstvi. Zaroven vSak
ptichazi kritické obdobi soub&hu Zivotnich udalosti tvofici vyznamné Zivotni mezniky.
Tyto mezniky maji poté vliv na pozdéjsi faze Zivota. Obdobi dospé&losti nam piredklada
mnoho otevienych moznosti s postupnym napliovanim naSich ocekavani. Z hlediska
sociadlni roviny nastava obdobi velkych promén, pfichazeji nové zazitky a zkuSenosti, které
nas obohacuji. Dostavuje se dlouho ocekavana svoboda a vétsi prava, kterd jsou vSak nutné
propojend s nartistem povinnosti a odpovédnosti. , Mladi dospéli se priblizné ridi
normativnim modelem chovani a stylu Zivota generacni skupiny. “ (Vagnerova 2007, s. 14)
Zarovenl na n¢ pusobi tlak, ktery je nuti k pfijeti socialné¢ zadouci varianty chovani
(Vagnerova 2007).

Atraktivitu dospélosti vyvolava samostatnost, nezéavislost, finan¢ni sobéstacnost
a moznost svobodné volby ptatelskych a partnerskych vztahii. Mladou dospélost lze
oznacovat také jako fazi intimity. Vytvaii se davérny, spolehlivy a stabilni vztah slouzici

A%

osobu. V mladé dospélosti tak hovofime o generativité, kdy jedinec pocituje potiebu
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zanechat zde po sobé néco objektivné ¢i subjektivné vyznamného. Vzhledem k tomu,
ze obdobi mladé dospélosti je vymezeno velkym vékovym rozpétim, nadchéazi stddium
bilancovani. Z pocatku ptiblizné do tficeti let véku pocitujeme vyssi miru spokojenosti.
Poté ptfichazi razantni zména, kdy se stabilizuje zodpovédnost a dlouhodobé cile. Béhem
této doby se objevuje znacnd mira nespokojenosti v profesnim i osobnim Zivoté
(Vagnerova 2007).

Z hlediska kognitivnich funkci podléhdme na pocatku mladé dospélosti iluzi
o existenci jediného spravného feSeni. Dosavadni abstraktni mySleni nyni zastupuje
zkuSenost, jez nékteré diive nezndmé véci vystihuje. MySleni samo o sobé se stava
integrovanéjsim. Jedinci jiz nejednaji tolik impulzivné. SpiSe zvazuji a vybiraji alternativy.
Setkavame se s pojmem postformalniho mysleni, kdy jsou v Gvahu brany rizné aspekty
problému, a ten je poté chipan i v jeho samotném kontextu. S piibyvajici zkuSenosti
si uvédomujeme nemoznost jednoznaéného posuzovani. Nastava Cas, kdy se uvazovani
stava pragmatictéjsi (Vagnerova 2007).

S ohledem na emocionalitu se jedna taktéz o piinosné obdobi. Nachazime jistou
miru stability a zlepSuji se schopnosti emoc¢ni regulace. V ramci emocionality je nutné brat
v uvahu odli$né prozivani Zen a muzi v rozmezi tohoto véku. Pro socializaci piichazi
jedna z tézSich dob. Vyskytuje se docCasnd omezenost trvalejSich socidlnich vazeb
v disledku socialni bezprizornosti. Jedinci nemaji problém s castou zménou bydliste,
zaméstnani nebo partneri. Socializace nam predkladd jednu z nejvyznamnéjSich
zkuSenosti, ktera je zalozend na zodpovédnosti o jinou lidskou bytost. Potykame
se s feSenim konfliktt osobn& vyznamovych hodnot. ,, Zivot mladych dospélych je prozivin
V ramci mnoha socidlnich skupin, kde ziskavaji ruzné role.” (Vagnerova 2007, s. 33).

Rozdily miizeme vnimat i z hlediska genderové identifikace a diferenciace roli.
Od muzii oéekavame silu, nezavislost, dominanci a potfebu soupefit. Casto se zamétuji
navykon a maji sklony k rizikovému chovani. Jejich nejvétsi ohroZeni tvofi strach
ze selhani a sklon k precefiovani. Zeny preferuji submisi a racionalitu. Disponuji
emocionalitou, empatii a diraz kladou na uspokojeni mezilidskych vztahli. Upousti
od zaméfeni na vykon. Pro mnohé z nich ma velky vyznam jejich vzhled. Pratelstvi pro
ob¢ pohlavi pfedstavuje stimulaci osobnostniho rozvoje a psychickych potieb. Preferuji
spiSe hlubsi vztahy, které zivot obohacuji. AvSak nezanedbatelny vyznam maji
I proménlivé a povrchnéjsi kontakty nabizejici nové moznosti (Vagnerova 2007).

Nastava konec socialné tolerovaného obdobi experimentovani v oblasti profesniho
zivota. Mladi dospéli touzi po zmén¢, novych zkusSenostech, samostatnosti a nezavislosti.

Prosttednictvim profesnich roli se seberealizuji a pfipadné nachazeji smysl zivota. Mlady
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pracovnik je zadanym artiklem. Pfekypuje optimismem, sebejistotou a pruznosti. Jeho
netrpélivost, soutézivost a touha po sebeprosazeni vede k vysokym vykonim. Velmi
vitanou vlastnosti mladych pracovnikll je i odolnost vii€i stresu, kterou v tomto obdobi
disponuji. Mlad4d dospélost predstavuje obdobi plné zmén a novych véci, a proto

ji dospivajici tolik ocekavaji (Vagnerova 2007).

1.2 Vyvojova specifika stiredni dospélosti (40 — 50 let)

Obdobi stiedni dospélosti zastupuje vrchol zralosti a zaroven nartst zodpovédnosti.
Jedinec se nachazi v dobé¢ protikladii. Uvédomuje si vrchol svych sil, ale zaroven silné
vnima ¢asovou limitovanost moznosti. N&kteti pro oznaceni tohoto v€ku pouzivaji pojem
,»krize sttedniho véku®, kdy jedince zahlcuje pocit prazdnoty, nesmyslnosti dosavadniho
smétovani, nespokojenost a napéti. Dulezitou roli zde hraje stereotyp. Pro nékteré se stava
pohodInym, bezpeénym a snadno predvidatelnym. Druhé naopak znepokojuje a nepiinasi
jim emocni uspokojeni. Oproti mladé dospélosti neni tak vysoka touha po zméng.
Vyskytuje se spiSe symbolicky na Grovni uvazovani o dostupnych moZznostech. Méni se
postoj k mnoha riznym hodnotdm v zéavislosti na dosavadnich zkusenostech. V dusledku
splnéné rodiCovské povinnosti se beéhem stiedni dospélosti uvoliluji vazby na rodinu.
Jedinci zvazuji miru uspokojenosti generativity. Pti uspokojivém vysledku panuje pocit
zivotni pohody (Vagnerova 2007).

Z hlediska genderové identity nachidzime mnoho odliSnosti. MuZi podavaji
vrcholny vykon a Gspéch, ktery vede k nakupeni problémil. Zeny naopak patraji po dal§im
zivotnim sméfovani. Ocitaji se na kiizovatce, jelikoz dokoncily svou vychovnou
povinnost, a nyni je ¢eka novy start. Po psychické strance se rozviji prakticka a socialni
inteligence. V této fazi Zivota vyrazné stagnuje schopnost zpracovavani novych informaci
a zpusobli mySleni. Zménu pocit'uji i ve zptisobu chapani problém, které nehodnoti az tak
kriticky, jako dfive. SpiSe zvazuji jejich pfinos. Intenzita prozivani emoci je spiSe na
sttedni urovni. Rizikem tohoto véku je zafixovani stereotypu, ktery vede k negativnim
dopadiim na zivot. Zaroven se ocitaji na samotném vrcholu emoc¢ni zralosti, kdy se dokazi
bez potizi orientovat ve vlastnich pocitech, a zaroven je tedy zvladat. Jedinci nachazejici se
ve stfedni dospélosti disponuji lepSimi schopnostmi udrzovat dlouhodobé vztahy. V ramci
rodiny dochazi k proméné vztahi s rodi¢i. Projevuje se vzdjemnou nezéavislosti
a solidaritou. Pozdé&ji pfichazi péce o rodiCe, kterd predstavuje zatéz a zdroj konfliktu.
Zaroven je nutné byt v tomto obdobi rodi¢im oporou a poskytovat praktickou pomoc.
Casto jsme v obdobi stiedni dospélosti konfrontovani s umrtim rodi¢i. Tato Zivotni situace

vede k uvédomeéni si vlastni zranitelnosti (Vagnerova 2007).
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V profesnim Zivoté¢ dosahujeme vrcholu pracovniho postaveni i v oblasti vydélku.
Uplatnéni v profesi se stava soucasti identity. Nartistd i spokojenost s pracovni pozici, nebo
naopak sili usili o oziveni uplatnéni. Rizikem tohoto véku je hrozici moznost pracovniho
vyhoteni, ktera je zplisobena nepomérem prace a nasledného ocenéni. V disledku toho
dochazi k uvédomeéni vlastnich limitti a ptehodnoceni osobniho vyznamu. Pievlada potieba
smysluplné pracovni ¢innosti a vlastni prace, jelikoz se jedna o posledni meznik, kdy
je mozné usilovat o zlepSeni. Ve stfedni dospélosti nese vyznam predev§im ziskavani
zkusenosti a jejich dosavadni mnozstvi, pravé proto vnimame tuto dobu jako vrcholnou

(Vagnerova 2007).

1.3 Edukace dospélych

Vzdélavani je celozivotni proces, ve kterém jako motivacni prvek vystupuje cilova
hodnota, tzv. lidsky kapitdl, coz znamena hodnotu lidskych schopnosti vytvofenych
investicemi do vzdelani a rozvoje. Témét kazdy dospély pocituje jisté vzdélavaci potieby,
které mu napomdhaji v dalSich oblastech jeho Zivota. Za vzdélavaci potiebu lze povazovat
aktivitu ¢lovéka vynaloZenou pro naplnéni pozadavku. Ani v dospélém véku neptichdzime
o schopnost ucit se nové véci, naopak mize byt velmi efektivné vyuzita. Pravé v tomto
obdobi bychom m¢li pfesné¢ védét smeér, kterym se chceme vydat, a tak si zdmérné
vybirdme takovou formu vzdélavani, kterda nam napomaha ziskavat znalosti, schopnosti
a dovednosti, jez dokazeme zuzitkovat (Muzik 2004).

Nejveétsi potfebu vzdélavani v dospélém veku pocitujeme, kdyz se snaZzime uplatnit
na trhu prace. V tomto ohledu ndm vys§i uroven vzdélani a bohatsi lidsky kapital
napomahd, abychom ziskali lepsi pozici, vysSi finanéni ohodnoceni, a s tim spojenou
spolecenskou prestiz, ktera pozveda sebevédomi. Vzdélavani dospélych zahrnuje prevazné
decentralizované a flexibilni aktivity. Cile, formy a obsah jsou voleny dle vzdélavacich
potieb. Prioritou pro dospélé je piedev§im vyuziti nabytych védomosti a dovednosti ihned
nebo za velmi kratkou dobu. Jedna se pfevazné o ueni potfebného s ohledem na potieby
vzdélavaného jedince. ,,Kuljiktin tvrdi, Ze clovek prenasi do vzdeldvani svou profesni
a osobnostni pozici. Na zakladé toho si uvédomuje své objektivni potieby, zapojuje
se predevsim ze svych vnitrnich pohnutek, a zdaroven srovnava ucebni latku s dosavadnimi
zkuSenostmi. * (Muzik 2004, s. 27).

V pribéhu vzdelavani dospélych lze aplikovat nékteré zakladni principy z obecné
didaktiky. Jednim z nich je princip uvédomélosti a aktivity, kdy dochazi k vytvareni
kladného vztahu k vyuce a aktivnimu vyuziti nabytych zkuSenosti. Stejné¢ tak diky
nazornosti dochazi ke zvyseni zdjmu o ucivo a zdroven k jeho snadnéjSimu pochopeni.
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Nazornost podporuje schopnost trvalejSiho zapamatovani a osvojovani védomosti. Nem¢la
by byt opomenuta ani pfiméfenost obsahu a rozsahu uciva, tak aby co nejvice
korespondoval se schopnostmi tc¢astnikti. Pro princip trvalosti je nutné vyuzit zakonitosti
paméti, kdy za pomoci logického clenéni a objasniovani vyznamu uciva vstépujeme
jedincim nové poznatky. A jako posledni Ize vyuzit princip soustavnosti, kdy na zaklad¢
logického uspotadani uciva a opakovani nejvyznamnéjSich skutec¢nosti rozsifujeme
spektrum védomosti. Didaktické metody pro vyuku jsou klasifikovany podle vztahu
K praxi ucastniki. Mezi teoretické fadime seminafe, cviceni a pfednasky s diskusi. Dalsi
metoda je teoreticko-prakticka, kdy usilujeme o =ziskani ptfedpokladu pro vyuziti
v praxi. Tato metoda cvic¢i jedince ke koncepénimu mysleni a rozhodovani. Instruktaz,
kouc¢ink, mentoring, stdz a exkurze, tyto vSechny metody fadime do roviny praktické.
Béhem nich zdokonalujeme pracovni schopnosti pro zvolenou cinnost. Jako posledni
rozliSujeme metody zamécfené na feSeni problémi. Zde vyuZzivame ekonomické
(manazerské) hry, kde dochazi k simulaci chodu podniku. Taktéz systematické pozorovani
s pfedchozim pouéenim o sledovaném jevu je velmi efektivni. Casto se miizeme setkat
i s pifimym zacvikem, kdy zauCujici se osoba je v nepfetrzitém kontaktu s tim, kdo
ji zauCuje (Muzik 2004).

Zpusoby osvojovani uciva jsou nasledujici: napodobovani, naslouchani,
experimentovani a pfemySleni. Zaroven existuje moznost, kdy se jedinec uci piimo
ze samotného vykonu. A to bud’ z vykonu uditele, kdy ptihlizi, nebo z vlastniho vykonu,
kdy jej stinuje ucitel. Jestlize usilujeme o vzdélavani dospélych, nesmi byt opomenuto
zjistovani spokojenosti se vzdélavanim. Tuto spokojenost klasifikujeme do tfi skupin.
Prvni skupinu nazyvame vécnou spokojenosti, v takovém piipadé si ovéfujeme, zda
adresat ziskal to, co o¢ekaval. Druhou je procesni spokojenost, pti které se hodnoti zplsob,
jakym se adresat k obsahu dostal. A posledni zastupuje osobni spokojenost, kdy dochazi ke
konfrontaci tuzeb s potiebami (Plaminek 2014).

V piipadée vzdélavani dospélych se Casto jednd o formy mimoskolniho u¢eni. Forma
Skoleni a tréninkl poskytuje vzdélavanym teoretické znalosti a praktické dovednosti.
Oproti tomu konzultace predklada navrh feSeni konkrétni redlné situace. A velmi efektivni
metoda koucinku se snaZi lidi naucit premyslet tak, aby sami nasli optimalni feSeni.
Samoziejmé& urcita skupina jedincl se vzdélava v ramci vzdélavacich instituci v podobég
vysokych Skol. AvSak pro profesni vzdélavani jsou nejCastéji vyuzivany vysSe zminéné
formy, které maji atraktivni charakter, a byvaji ¢asto vyrazné krat$i nez studium vysoké
Skoly. Proto se k nim mnozi jedinci uchyluji tak, aby co nejdiive ziskali pozadované

kvality (Plaminek 2014).
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Vzdélavani dospélych je uzce spojeno s hodnocenim efektivity vyuky. Pii tomto
hodnoceni neni nutné vyuzivat pétistupnovou $kalu, lze od ni zcela upustit, aby tak
nedochazelo k demotivaci. V uvahu jsou brany vSechny vysledky dil¢ich zkousek
a posuzuje se projev ucastnikil. Casto je vyuZivana metoda vstupnich a vystupnich testd
(Koubek in Muzik 1995). Kritéria hodnoceni by méla byt stanovena v dobé, kdy dochazi
k identifikaci potieb vzdélavanych osob (Muzik 2004).
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2 Principy a koncepty zazitkového uceni

Jestlize planujeme ¢i realizujeme teamspirit nebo teambuilding, zohlediiujeme zde
mnoho prvku zazitkové pedagogiky. ,, Nekonecny (1995) tvrdi, ze prozZivani je povazovano
za vnitrni dimenzi psychiky zahrnujici vsechny psychické jevy naseho podvédomi
i vedomi.* (Nekone¢ny in Hanu§, Chytilova 2009, s. 4).

Prozivani je individualnim procesem ovlivnénym vlohami a podminkami, které
nam poskytuje prostiedi. Samotny prozitek je jedineény pro kazdého jedince. Dochazi
K priniku se svétem. Zakladnimi charakteristickymi znaky prozitku jsou jeho
nenahraditelnost, jedine¢nost, individudlnost, nepienositelnost a komplexnost. Hovotfime
0 sounaleZitosti jedince s udalosti (Hanus§, Chytilova 2009).

Casto dochazi k zamén& pojmi zazitek a prozitek. V piipadé zazitku se jedna
0 subjektivné a citoveé provazany jev, ktery jedince proziva. Slouzi jako zdroj zkuSenosti
apovazujeme jej za duSevni bohatstvi. Naopak prozitek je citové zbarvené vnimani
aktudlniho zivotniho okamziku. V disledku obou zminénych pojmi ziskavdme zkuSenost,
kterou tvofi prozitd udalost uchovana v paméti (Hartl 2000).

., Psychologicky slovnik zdroven definuje i vychovu prozitkem, ktera je
uskutecniovana prostrednictvim programii spojenych s fyzicky ndrocnou cinnosti s urcitou
mirou rizika.* (Hartl 2000, s. 680).

Zazitkové uceni vyuzivd k dosazeni cili emoce, aby zajistily nejintenzivnéjsi
vzdélavaci napln (Seitlovd 2013). Emocionalita je soucasti naSeho proZivani. Lze
Ji povazovat za soucast trvalych vztaht ¢loveéka k okoli. Pravé skrze emoce dokazeme
projevovat libost nebo nelibost, a tim reagovat na podnéty kolem nds. Abychom dosahli
prozitku a nasledné zkuSenosti, musime vyvinout aktivitu. A tu pfedstavuje ¢innost nebo
jednani v reakci na déni v nasi bezprostfedni blizkosti (Hartl 2000). Poskytovany proZitek
se po uplynuti do minulosti stava zazitkem, ktery nese poznavaci, citovou a motivacni
stranku (Seitlova 2013).

Zazitkem se nejlépe ucime v situacich, kdy néco délame, a prozivame v souvislosti
s danou akci. Jestlize jsme konfrontovani zazitkem, dochazi nésledné k vytvofeni
zkusenosti. ,, ZkuSenost je to, co bylo proZito a uchovano v paméti individua. “ (Hartl 2000,
s. 703). Nejedna se o pasivni polozku paméti, ale predstavuje aktivni prvek. Podstatu uceni
skrze zkuSenost lze nejvhodnéji definovat dle Hartlova Psychologického slovniku.
., Podstata uceni thkvi v tom, Ze se jednd o proces ziskavani zkuSenosti s naslednou

vyvolanou zménou. Slouzi také jako prostredek interakce s okolim.* (Hartl 2000, s. 703).
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Pro spravné vyuziti zazitkového uceni potiebujeme pochopit nékolik jeho nastroju.
Témi jsou komfortni zoéna, skupinova dynamika, zpétna vazba, teorie flow a challenge by

choice. Pro ziskani zazitku musime tyto zminéné nastroje dobfe znat a pracovat s nimi.

2.1 Teorie flow a komfortni zona

‘

, Flow predstavuje spontanni radost z plnéni ukolu a uplné vnoreni se do veci.*
(Seitlova 2013, s. 39). V situacich, kdy panuje vyvazenost mezi osobnimi zonami,
se objevuje optimalni prozitek tedy flow. Vnimani Casu je pferuseno a naplno se proziva
aktualni situace. Flow povazujeme za silny motivacni faktor (Seitlova 2009). Béhem flow
se jedinec citi vhodné zatizen, pribéh déni povazuje za hladky a koncentrace na vykon
prichazi sama od sebe (Kirchner 2009).

V situacich, kdy se Ucastnici nachazeji ve flow, jsou zcela ponofeni do fiktivné
vytvorené situace. Byvaji aktivnéjsi, pozornéjsi, kreativnéjsi, ale predevSim spokojené;si
a stastnjsi. Dostavi se pocit radosti a uspokojeni. Za charakteristické znaky tohoto
nastroje povazujeme piedevSim ztratu rozpaki, koncentraci na feSeni tkolu a rovnovahu
mezi védomim urovné dovednosti a vyzvy. Aby byl stav idedlni, potiebujeme jasné cile
a pritomnost zpétné vazby. Flow nastava tehdy, jestlize dovednosti a vyzva balancuji
na stejné trovni primo nad kritickym prahem. Ve chvili, kdy jsou naSe dovednosti vyzvou
prevySeny, dostavi se strach. V opacném piipad€, kdy je vyzva nedostatecna, piichazi
nuda. Dalsi extrém pfedstavuje situace, kdy vyzva i dovednosti spadnou pod kriticky prah,
pak nastava apatie. Proto je nutné zajistit rovnovahu mezi obéma prvky. Pritomnost flow
neni omezen pouze na praci jedince, ale vyskytuje se i béhem prace skupinové. Tremi
zékladnimi slozkami jsou koncentrace, zajem a zabava. V ptipadé absence nékteré z nich
nelze predpokladat vznik flow (Cingera 2007).

Jakmile hovotime o zazitkovém uceni, okamzité je nutné zminit komfortni zénu.
Ve chvili, kdy pted ucastniky ptedlozime program s aktivitami, které pro né nejsou bézné,
dochdzi k ohrozeni jejich komfortni zény. A to S sebou nese riziko odmitnuti programu.
Do nas$i komfortni zény zahrnujeme cinnosti, které pro néds nepiedstavuji stres. Proto
zazitkové uceni jako strategii vyuziva gradaci vyzev, ktera ucCastnika postupné pfipravuje
na moznost rozsifeni komfortni zony. Za hranicemi komfortni zény se rozprostira zona
uceni, kam spadaji ty vyzvy, které jsme schopni zvlddnout. Po jejich splnéni se zoéna
roz$ifi. Riziko pfekroc¢eni zony uceni do oblasti, kterou neni Gc€astnik schopen zvladnout,
predstavuje kritickd zona. Selhani v téchto zondch muze mit za ndsledek zmensSeni

dosavadni zony komfortu (Cinéera 2007).
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Béhem vykroceni z komfortni zony se ucastnici vystavuji diskomfortu a stresu,
to vSak zaroven napomaha uceni (Svatos, Lebeda 2005). Nase komfortni zona piedstavuje
dobfe zmapované tzemi, které nam neptedklada zadné prekazky. Mize vSak dojit k tomu,
ze jsme z ni vytrzeni. A to v disledku nepiijemné objektivni udalosti, ktera ptichazi
zvenku. Za tyto udalosti Ize povazovat umrti blizké osoby, rozchod s partnerem nebo
vypoveéd’ ze zameéstnani. Jestlize se rozhodneme opustit komfortni zénu a vstoupit do zéony
uceni, dochazi k setkdvani s novymi podnéty, na které nejsou predem piipravené vzorce
chovani. Takova situace miize pusobit jako vzrusSujici stimulant k neobvyklym vykontm.
Pti zvladnuti zony uceni se dostavi sebepoznani, které otevira brany védomi, ze dokazeme
vice a je dobré to zkouset (Seitlova 2013).

Pro pochopeni komfortni zény je dobré védét, ze se vyviji v ¢ase a je maximalné
individualni. Casto se dozvidame diky jejimu opusténi, Ze sviij potencial vyuZivame
omezené a nedostdvame se k hranicim. Ukolem zazitkovych programii je komfortni zény
ucastnikd dle jejich moznosti rozsifovat, ale zaroven respektovat jejich hranice (Seitlova
2013).

2.2 Challenge by choice

Challenge by choice je jednou z podminek pro fungovani uceni prozZitkem.
. Ucastnici v podporujicim prostiedi svych vrstevnikii si sami voli, jakou tirover
predpokladané vyzvy prijmou.* (Cinéera 2007, s. 20).

Rozhodné se nejedna o to, Ze by mohli zcela odmitnout aktivitu. V piipadé takové
chybné interpretace by snadno mohlo dojit ke zneuziti tohoto principu, a zéaroven
k ohrozeni samotného programu. Ugastnici, ktefi nejsou dostate¢né motivovani
Kk programu, odmitnou na zakladé zminéného principu jakoukoliv aktivitu, do které se jim
nechce. Challenge by choice ma nckolik hlavnich zasady, kterymi se fidi. Prvni z nich
predstavuje schopnost jedince samostatné si stanovit vlastni cil pro piedlozenou vyzvu,
atim padem piekonat prekazku. Dalsi ze zdsad zahrnuje moZnost rozhodnout se, jak
mnoho z dané vyzvy si chtéji vyzkousSet. V takovém ptipad¢ musi lektor tato rozhodnuti
zcela respektovat. A posledni zasadou je princip informované volby, ktery obsahuje

dostatek poznatkil o aktivité, aby se jedinec dokazal objektivné rozhodnout (Cinéera 2007).
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Princip challenge by choice umoznuje piijmout vyzvu v atmosféie podpory.
Pracuje s tim, ze se ucastnik k tkolu svobodné rozhodl. V opacném piipadé se snizuje
efekt uceni prozitkem. Rozhodné¢ nesmi byt opomenut fakt, Ze se nejednd o moznost, jak
se programu vyhnout, a vénovat se tak jiné aktivité. Ucastnik, ktery si zvolil formu
zvladani aktivity v jiném rozsahu, pasobi alespon jako technicka podpora a povzbuzuje

ostatni tak, aby ztistal do aktivity zapojen (Cingera 2007).

2.3 Skupinova dynamika

Pojem skupinova dynamika zahrnuje zkoumani vyvojovych fazi skupiny. Diky
porozuméni skupinové dynamice dojde k pochopeni prozivani uéastnikii (Cinéera 2007).

,Jednd se o psychologické sily a procesy piisobici v ramci malé skupiny. V jejich
dusledku je ovlivnéno chovani jednotlivcii i celé skupiny. “ (Kirchner 2009, s. 103)

Jakmile hovotime o skuping, je nutné znat nckolik zdsadnich znakut, které pro
ni plati. Interakce mezi &leny trva vice nez par minut. Clenové existenci skupiny vnimaji
a sebe povazuji za jeji soucést. V jejim ramci dojde k vytvoreni vlastnich norem, roli
a ocekavani. Na zakladé existence ve skupiné dochdzi uvniti ni k vytvéafeni riznych
vztahil. Lze rozliSovat dva rizné typy skupin. V neformalni skupiné, ve které nepanuje
hierarchie, a vSichni jsou si vzajemné rovni. Na druhé stran¢ ve skupiné formalni, ve které
se rozdéluji rozhodovaci pravomoci, ¢lenové zastavaji urcité role a je striktné dodrzovana
hierarchie (Cin¢era 2007).

Béhem zazitkovych programi se uplatiuje zejména skupina neformalni. Prestavaji
fungovat role, které UcCastnici zastdvaji v béZném Zivoté. Zde existuji tii zékladni role
ato vidce, facilitator a fadovi ¢lenové. Vidce navzdory neexistujici fizené hierarchii
operuje s moci. Facilitator se stdvd pozorovatelem. Je prvnim, kdo identifikuje problém.
Vede diskuse a oplyva trpélivosti. Zbyvajici Gc€astnici jsou v postaveni fadovych ¢lent,
kteti napliiuji cile skupiny (Cingera 2007).

Skupinové dynamika se ¢leni dle Tuckmanova déleni do Ctyi fazi. Prvni z nich
predstavuje formovani (forming), kdy se identifikuji ukoly pro dosaZeni cile. Panuji pocity
nejistoty a tizkosti. Béhem této Gasti se neoficialni formou rozhoduje o vidci (Cindera
2007). Ve skupiné panuji uméle pékné vztahy a nuceny humor. Instruktor je chapan jako
autorita a pfisuzuje se mu pozitivni role. V prvni fazi by mély prevladat aktivity predev§im
seznamovaciho charakteru (Pelanek 2008).

Ve druhé fazi, nazyvané boufeni (storming), probiha samostatné plnéni ukolu.
Ugastnici ¢asto zpochybiiuji aktivity. V tuto chvili vzriista napéti, chybi potiebna iniciativa
a spoluprace je na velmi nizké urovni (Cinéera 2007). Ventilace nespokojenosti vede ke
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konfliktiim. Oproti prvni fazi se nyni zacinaji vytvaret skupinové role. Vznikaji i malé
podskupiny, které vzajemné dotvaii prostfedi celé skupiny. Vzhledem k negativnim
emocim neni ani instruktor vniman v dobrém svétle. Ugastnici se bouii proti zavislosti na
ném. Pro uklidnéni emoci a podporu lepsi atmosféry zaclefiujeme hry pro rozvoj
komunikace a ty, které podnécuji reflexi (Pelanek 2008).

Tteti faze je oproti predchozim o néco pozitivn€jsi. Oznacuje se jako normovani
(norming). Skupina za¢ina fungovat jako jednotka, ktera pracuje nezavisle na instruktorovi
(Cin&era 2007). Vsichni ¢lenové zadinaji piijimat své role, které si po piechodu do této
faze zcela ujastiuji. Dostavi se i utvrzeni ve skupinové kultute. Clenové mezi sebou velmi
intenzivné spolupracuji. Oproti pfedchozi fazi dochazi k eliminaci podskupin, které jsou
zcela rozpustény. Pohled na instruktora se taktéz méni. Aktudln€ je posuzovan jako
partner. VSichni uc€astnici véetné instruktora vnimaji vzajemnou zavislost. V tento okamzik
ptichazi ¢as pro slozité tkoly pro celou skupinu a zdanlivé volné tvotivé aktivity (Pelanek
2008).

Transformovani (transforming) ptedstavuje konecnou fazi, kdy se ¢innost skupiny
ukoncuje. Ugastnici pocituji opét tizkost, ktera je napliiuje v souvislosti s rozpadem
skupiny. V disledku této faze dochazi k pienosu zkusenosti do Zivota (Cinéera 2007). Cela
tato faze se zda byt malo pozitivni. Nastavaji vSak vyznamné okamziky, kdy dochazi
k maximalnimu vyuziti silnych stranek kazdého ¢lena skupiny. Tym tvofi pevny celek,
ktery smétuje ke spoleénému cili. Komunikace je oteviena a vzniklé konflikty nejsou
vnimany negativné. Jako €len skupiny v pozadi vystupuje instruktor. Pro tuto kone¢nou
fazi jsou vhodné velmi sloZit¢ a narocné aktivity. Obohatit je 1ze nevSednim prostfedim,
volnosti, moznosti volby a zaroven Casovym tlakem, ktery ptidava ukoliim na dilezitosti
(Pelanek 2008).

Toto clenéni lze rozSifovat jeSt€ o dv€ nasledujici faze. O fazi vykonnostni
(performing) a o lou¢eni a truchleni (mourning) (Cinéera 2007).

Na zéklad¢ spravného vnimani skupinové dynamiky a vhodného vybéru aktivit Ize
zajistit preneseni zkuSenosti ziskanych ze zézitkového programu do béZného Zivota
(Cin&era 2007).

Diky znalostem skupinové dynamiky Ize konstruovat program pro cilené
posunovani mezi fazemi. Neni vSak nezbytn€ nutné béhem programu dojit az k posledni
fazi. Dobfe vytvofené prostfedi vak k rychlému vyvoji vyrazné napomaha, a tak je mozné

posledni faze docilit (Pelanek 2008).
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2.4 Reflexe a zpétna vazba

Posledni velmi vyznamnou c¢ast zazitkového uceni piedstavuje zpétnd vazba. Lze
Ji definovat jako informace o tom, zda chovani je na dobré ¢i Spatné cesté. Tyto informace
poskytuji ndhled na vnéjsi projevy. Zpétna vazba neni poskytovdna pouze slovné, ale
I prostiednictvim neverbalni komunikace, tedy za pomoci gest, mimiky a postoju. Jeji
pritomnost inspiruje a provokuje, pomaha tak pochopit roli ve spole¢nosti. Cilem zpétné
vazby je sdileni prozitych emoci a uceni. To vSe napoméha k pfeneseni cennych informaci
do budoucna. Béhem zpétné vazby je nutné dodrzovat techniku 4P, kterd vede k tomu,
na co se pii ni ptat. Zajimame se o prub¢h toho, co se skutecné stalo. ZjiStujeme pocity
a dojmy, které panovaly béhem programu. Ovétujeme ziskané poznatky za pomoci
vyhledavani souvislosti. A zjiStujeme pfilezitosti mozného uplatnéni v budoucnu, které
se projevi piedevsim v chovani (Kubes, Sebestova 2008).

Za vhodné metody zpétné vazby je povazovan debriefing, reflexe, review a sharing.
Prostfednictvim debriefingu se zpracovavaji piedchozi zazitky na zaklad¢ otazek.
Utastnici se mohou vyjadiovat pomoci emotikoni, palcového hodnoceni, stupnice
na teploméru nebo barevné Skaly. Debriefing se vztahuje k vyfeSeni aktudlni situace. Dalsi
metodou je Casto uzivana reflexe, ktera hodnoti predevsim jednotlivé aktivity. Review
predstavuje popisnou Cast zpétné vazby. A sharing nabizi sdileni a vzajemné odkryvani
emoci spojenych se zazitkem. Ve vSech zminénych metodach se uplatituje princip
predavani informaci mezi ¢leny skupiny (Kubes, Sebestova 2008).

V ramci zazitkového uceni neprobihd zpétnd vazba pfirozené. Byva vyvolana
zamern€. Lektor nebo instruktor v té chvili piisobi jako facilitator, ktery podporuje
interakci ve skuping€. Zpétnd vazba vede jedince k porozuméni na zéklad¢ vlastnich
zkuSenosti. Méla by tedy byt pfedevs§im jemna a empatickd. MoZnosti pro zprostfedkovani
zpétné vazby jsou témeéf nekonecné. Muze probihat na zdklad¢ otdzek a odpovédi,
vizualizaci pocitl, tvofenim, dramatizaci, nastavenim zrcadla nebo dal§imi technikami
s pomuckami. Jeji pfitomnost béhem programu je naprosto nezbytnd. V dusledku jeji
absence by mohl cely program pozbyt na vyznamu (Kubes, Sebestova 2008).

Pti zpétné vazbé dochazi v ptipadé odlisnych veékovych skupin ke stfetu generaci.
Generacni hranice ovliviiuje pohled na prozitou udalost. Jestlize se jedna o smiSenou
skupinu, mé¢la by byt zpétnd vazba pfijatelnd pro primérného c¢lena skupiny. V piipadé
stietu dospélych a dospivajicich miize byt atmosféra pomérné rozdilna. Vhodnym feSenim
takové situace je vedeni skupiny k samostatné identifikaci problému. Kritickou skupinou

pro zpétnou vazbu jsou starsi lidé. Zde je nutné dbat na mozné citlivé zazitky z minulosti.
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Zaroven ocekavat ¢ernobilé vidéni situace a pomérné dobie se rozvijejici diskusi (Kubes,
Sebestova 2008).

Hodnoceni probiha na principu trychtyie (Miles a Priest 1999 in Kirchner 2009).
Ugastnik diskutuje o problémech a zaujima k nim vlastni stanovisko. Na zéklad& principu
trychtyie probiha filtrace neuzite¢nych ¢asti prozitku, a tak se ucastnik zamétuje na diskusi
o uzitetnych zméndch, které mu situace pfinesla. Velmi dulezitou soucast tvoii vhodné
nacasovani a volba prostiedi, kde zpétnd vazba probéhne. Piithodny cas se voli dle
naro¢nosti aktivit. V zadném piipadé nesmi byt ponechana na pozdni veéerni hodiny, kdy
zazitky jiz nejsou tak zivé a zaroven se dostavuje unava. Spravnym prostiedim byva
obvykle klidné misto, které samo o sobé navozuje pocit pohody (Kirchner 2009).

Nejuzivangjsim zptisobem, pomoci kterého mizeme zhodnotit uplynulou udalost,
je reflexe. Jedna se o reflektovani déju s potiebou nasi mysli obracet se zpét. Z hlediska
celozivotniho uceni lze reflexi definovat nasledovné. , Jestlize hovorime o zpétném
pohledu na aktivitu, ktery ma za cil uvédomit si klicové body uceni, vyuzZivame metodu
reflexe.” (Benes a kol. 2016, s. 160). Jejim cilem je pfenos zkuSenostniho uceni do Zivotni
reality.

,,Dle Psychologického slovniku je reflexe povaZovdana za urcity prvek procesu
uceni, ktery nasleduje po ucebni zkusenosti. (Hartl 2000, s. 502). Diky reflexi se nam
dostava urCitého druhu sebepoznani a nésledného obraceni se do vlastniho védomi
a k prozitku (Hartl 2000).

Funguje jako hodnotny nastroj pro pozorovani vlastniho nebo skupinového
pokroku. Prostfednictvim reflexe mezi sebou jedinci sdili mySlenky a pocity,
a to napoméha moznosti pomoci jeden druhému. Diky uplatiovani této metody se ucime
vnimat to, co se d¢je kolem nas (Benes a kol. 2016).

Reflexe nemusi nutné nasledovat po kazdé aktivité. Ba naopak bychom tim
ucastniky mohli pfesytit. Samoziejmé neni vhodné ji ani zcela vypustit, jelikoz tak
zamezujeme rozvoji osobniho potencidlu. Piedmétem pro reflexi byvaji dovednosti,
procesy, vztahy, postoje, ndzory a poznatky ucastnikll. Je povazovana za vyznamny
moment, ktery nastdva po ukonceni kurzu. Nejcastéji probiha posledni den kurzu, kde
ucastnici spole¢né hodnoti déj, ktery se za vymezenou dobu odehral. Doporucuje se také
rozeslat dotaznik vztahujici se ke kurzu dva tydny po jeho ukonceni a nasledné jeste
jednou s odstupem tii az Sesti tydnti. Nez samotnou reflexi zahajime, méli bychom dobie
zvazit n€kolik faktorl, které by na ni mohly mit negativni vliv. Mezi tyto faktory fadime

aktualni stav ucastnikd, cil, kam chceme s reflexi sméfovat, a zpusob, kterym reflexi
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povedeme. Je nutné provéfit i vhodné misto pro jeji kondni a zaroven spravny cas. Tyto
zminéné faktory dokdzi vyrazné ptispét k dobfe odvedené reflexi.

Z hlediska déleni je mozné reflektovat celou aktivitu, a to ihned po jejim ukoncent,
nebo prabeh celého dne v ramci reflexe probihajici rano a vecer. NejCastéji se sekdvame
s reflexi celého programu v rdmci absolvovaného kurzu. V takovém piipad¢ zachycujeme
prvni uvédomované piinosy jako celek. S delSim casovym odstupem se pii reflektovani
totozného kurzu dostavi nové vyznamy v kontextu zivotni zkusenosti, které nebylo mozné
vnimat ihned po ukonceni kurzu. Nejb&znéjsi pro aplikaci této metody jsou predmétné,
verbalni, télesné, zvukové, prostorové a dalsi techniky. Doporucuje se vyhnout pouze
verbalnim technikdm, jelikoz plsobi nudné¢ a monotonné. Reflexe je uzitecnd nejen pro

lektora kurzu, ale i pro ucastniky samotné. Obéma totiz ptinasi jisté obohaceni. Proto

je dobré ji do programu zatazovat, slouzi totiz jako vyznamny zdroj poznani (Bene$ a kol.

2016).
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3  Vztahy

,Jevy a predmeéty existujici kolem nds, nezavisle na nasem védomi, tvorici urcity
prostor a objektivni realitu, presné takto lze definovat vztahy.” (Kraus 2008, s. 66).
Veskeré vztahy utvareji naSe podminky pro zivot. Zahrnuji hmotné pfedméty a podminky
nezbytné pro rozvoj osobnosti. Nejvétsi vliv, kterému jsme Vramci vztahti vystaveni,
predstavuje situace a prostiedi. Plisobenim prostiedi, ve kterém Zzijeme, dochézi k pfenosu
zpusobi a modell chovani. Optimalni prostfedi nelze jasné definovat, jedna se totiz o Cisté
individualni zalezitost. Vliv prostfedi mize slouzit jako piilezitost nebo jako piekéazka.
Zaroven nas ptimo formuje a motivuje. (Kraus 2008). Prostfedi plni dvé zakladni funkce,
a to situacni a vychovnou. Situacni funkce je uplatiiovana pifi vychovném zisahu vzdy
v konkrétnim prostiedi. Vychovna funkce ovliviiuje jednani a rozvoj osobnosti. Clovek,
ktery je obklopen lidmi, jedna v urcité socidlni situaci. Jeho tkolem je naucit se jejimu
adekvatnimu teseni. ,, Socidlni situaci tvori prostor, ve kterém se odehrava Zivot vytvoreny
vécmi a vztahy konkrétni kvality. © (Kraus 2001, s. 143).

V pribéhu zivota feSime situace bézné, ale i velmi naro¢né, u kterych nelze
dosahovat cilti obvyklymi postupy. Tyto situace mohou mit charakter konfliktni, frustrujici
a stresujici. Nastdvd moment mobilizace sily a vykonnosti. AvSak vétsi Cetnost téchto
situaci zplsobuje psychické poruchy. Zaroven s sebou vliv situace a prostiedi piinasi
1 pedagogicky efekt. Umoziiuje nam realizovat zajmovou cinnost. Ovliviiuje nas§ pracovni
vykon a formuje osobnost. Vyznamné se podili na stabilizaci ¢i neurotizaci osobnosti. Ale
pfedevS§im plisobi na utvafeni naSich postojii. V rovin€é vztahli hovofime o nékolika
urovnich, na kterych mohou vznikat. Lid¢ a ptiroda tvoti jednu z nich. Tento vztah je Cisté
zaloZen na pfistupu a vnimani vyznamu ptirody v zivoté ¢lovéka. Druhou sféru zastupuje
kultura, kterd nam pfedkladd formativni prostiedi pro uspokojovani materidlnich
a duchovnich potieb. Tieti, a pro pracovni prostiedi nejvyznamnéjsi, tvoii mezilidské
vztahy (Kraus 2001).

A praveé mezilidské vztahy jsou témi jevy, které hraji v tymu velmi vyznamnou roli.
Vznikaji a jsou realizovany prostfednictvim socidlnich interakci. Tyto vztahy zastavaji
dilezitou roli ve fungovani spolecnosti, a pfesto na né¢ neni bran téméf zadny ohled.
Vyzaduji aktivni pé¢i, pozornost a spravné péstovani. Jestlize vztahy zanedbavame,
nemilZzeme ocekavat, Ze by spolecnost mohla fungovat spravné. Diisledky jejich opomijeni
se diive ¢i pozdéji projevi. Firemni kultura je prostfedim, kde vztahy vznikaji, a zaroven je
jimi ovlivilovana at’ uz v pozitivnim nebo negativnim slova smyslu. Nelze je budovat

z negativni atmosféry a ani na principu strachu zaméstnancti z managementu. Takto
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vzniklé vztahy maji devastujici vliv a zésadné ovliviuji prostifedi spolecnosti (Bednar
2013).

Vztahy jsou ovlivnény vnéj$imi faktory, které pfichazeji prostfednictvim medii
formou negativnich zprav. Pod vlivem dostatecné silnych vnéjSich Ciniteld muze dojit
K tzv. spiralové zpétné vazb¢. Jednd se o neoficialni komunikaci, ktera je podpoiena
dostate¢né silnymi vnéj§imi vlivy. Z hlediska vnitinich faktorii mizeme hovofit o Siroké
Skale aspektl, které vztahy ovliviiuji. Za pozitivni piinos zdanlivé negativni vnitini krize
povazujeme to, pokud ji tym prekond a vyjde z ni vyrazné posilen. Takova krize mtize byt
Casto vitanou zménou, kterd ozivi atmosféru (Bednar 2013).

Optimélni vztahy jsou takové, kdy probihd bezproblémova komunikace a tok
informaci. Stejné tak pokud jsou budovany v prostiedi divéry a profesionality. Pro zdravé
vztahy je dulezitou podminkou efektivni vedeni a spravné delegovani ukold. Pokud
hovofime o tymu, musime brat v potaz, ze pravé zde se jednd o vztahy kli¢ové. V nich
je vytvoieno prostiedi beze strachu a snadno piedvidatelné. Rizikem, které vyrazné
ovliviiuje veskeré vztahy ve spolecnosti, je situace, kdy dochdzi k rozporu zajmu.
V takovém piipad¢ spolec¢nost netahne za jeden provaz a produkuje tak zbytecné konflikty
(Bednai 2013).

Pfi tvorbé vztahli musime zohlednit pozici, kterou v dané situaci tym zaujima.
Pokud pocit'uje vnitini konkurenci, tak soutézi s ostatnimi tymy a jde proti nim. Zaroven
tak posiluje vnitini integritu a vymezuje se vuci konkurenci. Jestlize se fidi heslem, ze jsou
vSichni jedna rodina, panuje mezi jednotlivci Siroka shoda. Dominujicimi atributy zde jsou
solidarita, respekt a podpora. Ty také navozuji pozitivni atmosféru, ktera vSem umoznuje
dostate¢né se poznat (Bednat 2013).

Mezi horsi varianty lze zatadit vztah, kdy dochazi ke konkurenci jednotlivet pied
vedenim. Kolektiv je autonomni a nedrzi pohromadé. Deficit spoluprace vede k poskozeni
vlastnich nebo zdkaznikovych z4jml. Mnohem méné nebezpecnou situaci je koncentrace
na konkrétni ukol. V takovém piipad¢ jsou Clenové tymu soustiedéni na praci. Jejich
soustiedéni je v dusledku socialniho tlaku nebo dobrovolnosti. Pomérné rigidnim typem
vztahu je ten, ktery je zalozen na tradicich. Predstavuje pro jedince nosic jistoty
a predvidatelnosti. Za pozitivni piinos povazujeme schopnost tohoto piistupu odbouravat
negativni vztahy. Jedna se tak o silny prvek spolecenské statiky spolecnosti. Témér
destruktivnim procesem pro vznik vztahu je setrvacnost. Pisobi jako nezadouci motiv pfi
utvafeni vztahi. V pfipad¢ setrvacnosti je dlouhodoba schopnost fungovani ohrozena

vnéjSimi impulzy (Bednat 2013).
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Ve spolecnosti vznikaji vztahy formalniho a neformalniho charakteru. Jedna
se 0 vztahy horizontalni, tedy mezi kolegy navzdjem, a vertikalni, z hlediska nadtizenosti
a podtizenosti. Formalni vztahy s sebou nesou jes$té rozdilnost v mife zodpovédnosti
a sveéfenych kompetenci. Neformdlni vztahy se utvafeji mimo formalni strukturu. Jsou
to interakce mezi lidmi, které jsou schopni popsat pouze jejich piimi UcCastnici. Zatimco
formalni vztahy jsou definovany firemni kulturou (Bednat 2013).

V popisu vztahu mezi nadfizenym a podfizenym jasn€ figuruje asymetrie a znacny
prvek dominance. Naopak vazby vytvafené mezi podiizenymi jsou symetrické, Casto
kooperativni, a jsou vzajemné podpofeny asymetrickym vztahem k vedeni spolecnosti.
Negativnim prvkem mezi podiizenymi je soutézivost o ptizen vedeni. Nadfizeni jsou
v disledku vysokého vlivu odpovédnosti za podfizené ovliviiovani rezonanci vztahd, které
mezi sebou maji jejich svéfenci. Casto tak dochazi k rivalité mezi jednotlivymi
nadfizenymi pouze kvili nezdravym vztahim mezi podiizenymi. Pokud dochazi k utvareni
vztahli soub&zné¢ pti zalozeni spoleCnosti, nejsou jednotlivci zatizeni zkuSenostmi
a prechozimi vztahy. Vznikaji tak vztahy Cerstvé a nové, na kterych lIze pracovat (Bednaft
2013).

Konzistence vztahl je téméef nemoznd. Znovu se utvaieji v reakci na jakoukoliv
zménu. Dynamicky a nepfetrzit¢ se méni. Socidlni vztahy ve spole€nosti nejsou nic
trvalého. Vyrazny vliv na né¢ ma pfichod nebo odchod kolegy a také citelna zména
struktury spolecnosti. Pfi utvafeni vztahi se fidime vzorci socialniho chovani, kdy
budujeme vztahy dle relativné neménnych a stalych pravidel (Bednar 2013).

V kazdém tymu vzdy figuruje postava neformalné zvoleného vudce, ktery zastava
roli majaku a orientaéniho bodu pro nové ptichozi. Neformalni vidce byva v realné roli
nositele autority, a tak dokéze pozitivné ovlivilovat tym. Pravé pti neformalnich vztazich
muizeme hovofit o skupinovém tajemstvi, kdy dojde v ramci kolektivu k drobnému
poruseni pravidel, které ma vSak na tym pozitivni vliv. Posiluje se tak jeho vnitini integrita
(Bednai 2013).

V pfipad¢é vertikdlnich vztahi dochazi k jejich oddéleni a probihaji znacné
formaln¢. Neformalni vztahy maji pozitivni disledek na tym, kdy dochazi k jeho vétsi
semknutosti, management se Casto nachazi v postaveni, kdy je vnimdm mimo socialni

strukturu (Bednar 2013).

26



4 Vykonové zamérena spoleCnost

Charakteristikou vykonové zamétené spolecnosti je piedevsim efektivita a tacinnost
prace, kterou pracovnici uvnit organizace odvadéji. Jestlize chceme hovofit o efektivnosti,
mame v takovém pfipad€ na mysli to, jaké ¢innosti si zaméstnanci zvoli pro dosazeni cile.
Pokud se vSak snazime vysvétlit i¢innost, je mozné ji definovat tak, ze se jedna o zvolené
postupy, kterymi jsou provadény Cinnosti vedouci ke stanovenému cili. Vykonnost Ize
posuzovat jen v pfipad¢€, ze je omezend v Case. Pokud neni stanoven ¢asovy horizont pro
dosazeni cile, je témét nemozné néjakym zpisobem zmétit vykonnost (Vodakova 2016).

Samotné hodnoceni je poté zaloZené na finan¢nich ukazatelich (Castoral 2015).
Nasledné 1ze pomérné bez obtizi vykonnost vycislit a analyzovat (Sedlacek, Suchanek,
Spalek 2012). Zakladnim kritériem pro posouzeni je &ista sou¢asna hodnota, tedy zisk
urcité spole¢nosti. Ukazatelem vykonnosti je zhodnocovany vazany kapital (Neumaierova,
Neumaier 2002).

Vykonnost ve spolecnosti pfedstavuje velmi nestabilni prvek, ktery je ovliviiovan
mnoha aspekty. Siln¢ na ni ptisobi technické, osobni, organizacni a socidlni vlivy, které
se promitaji v chodu spole¢nosti. Nejméné ovlivnitelnymi jsou osobni determinanty, mezi
které¢ fadime naptiklad znalosti, dovednosti, praxi, zkuSenosti, motivaci, fyzicky stav
a osobnostni vlastnosti jednotlivych zaméstnanc. Podminky samotného hodnoceni
vykonnosti maji subjektivni a objektivni charakter. Subjektivnimi podminkami jsou télesné
a duSevni vlastnosti Clovéka a také jeho individualni schopnosti. Nezbytné nutné
je zohlednéni kvalifika¢nich ptedpokladii a volnich vlastnosti. Objektivni podminky jsou
do jisté miry ovlivnitelné vedenim spolecnosti. Zde zalezi na technologickém a technickém
vybaveni, organizacnim fizeni pracovniho procesu, zpuisobu hodnoceni a odmeénovani
za odvedenou praci (Wagnerova 2008).

V pfipadé, ze se chystame posuzovat vykonnost, potfebujeme zohlednit vstupni
predpoklady, tj. iroven znalosti a stupné organizacniho uceni. Systémové chapany uceleny
proces vedouci ke zvySovani vykonnosti, to je ziejma definice pro management
vykonnosti, jehoz cilem je sméfovat s vysokym nasazenim a intenzitou k zajisténi
stabilizace a naslednému zvy$ovani vykonnosti v dané spole¢nosti (Castoral 2015).
povazujeme motivaci. Jedna se o pomérné slozitou problematiku, kterd dokdze vyrazné
ovliviiovat aktualni déni. Mezi typické motivaéni pobidky fadime penézni odmény
asankce v pripadé splnéni ¢i nesplnéni zadaného ukolu. Stejné ucinnym prvkem

je i porovnavani vykonnosti s ostatnimi. A v neposledni tad¢ lze uvést i hodnoceni
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skupinou, které ma pro jednotlivce pomérné vysokou hodnotu. V pfipadé motivace
k vykonnosti dokazeme aplikovat Maslowovo pojeti hierarchie potieb. Fyziologické
potieby v tomto pfipad¢ predstavuje mzda, ktera je dokdze pokryt. Zajisti totiz vodu,
spanek, potravu a dal$i podminky pro pieziti. Potieba bezpeci je v tomto ohledu pracovni
jistota, socialni zabezpeceni a odbornd ochrana. Pfijeti pracovnika do skupiny
ve formalnich a neformalnich vztazich zajistuje uspokojeni potieby sounaleZitosti. Uctu
auznani ziskdvame prostiednictvim svéfenych funkci, postaveni, povySeni a s tim
spojenym respektem a pocitem uspésnosti. Na vrchol pyramidy se dostavame diky
pracovni seberealizaci, osobnimu riistu, vzestupu a rozvoji vlastni osobnosti v disledku
vyuzivani svych schopnosti (Wagnerova 2008).

., Hullova teorie posilovani hovori o tom, Ze pokud vykon vede k uspéchu, po kterém
nasleduje pochvala, pak se chovani jedince posiluje a postupné se stava trvalou soucasti
Jjeho cinnosti.* (Wagnerova 2008, s. 14). Podobny nahled na danou problematiku ma
i Vroom. ,, Cim je cil pritazlivéjsi, hodnotnéjsi a atraktivnéjsi, tim intenzivnéjsi usili pro
jeho dosazeni vynalozime.“ (Wagnerova 2008, s. 15).

Pro hodnoceni vykonnosti je nesmirné diileZita jeho spravedlnost. O tom vypovida
i Adamsova teorie. , Dle té vnimdni socidlni spravnosti vychdazi z toho, Ze pracovnik
se srovnavd s okolim. Zhodnocuje své vysledky, usili a namahu, jez pro splnéni cile
vynalozil.“ (Wagnerova 2008, s. 15).

Z dosazeného uznani nasledné plyne subjektivni dojem spravedlnosti nebo naopak
nespravedlnosti v hodnoceni ze strany vedeni. Selhani hodnoceni vykonnosti je
zapticinéno chybéjici upfimnosti a Cestnosti, chybéjici zpétnou vazbou na podané vysledky
a nedostatecnym dopadem na odmeénovani (Wagnerova 2008).

Motivaci k vykonu je tedy pfedevSim snaha obstat pfi plnéni tkolu jak z vlastniho
pohledu, tak z pohledu socidlniho okoli. Dochazi tak k posilovani potfeby vytrvat
V naroc¢né ¢innosti a dosahnout stanoveného cile (Wagnerova 2008).

Dosahovat vykonu mtizeme diky osobni odpovédnosti, samostatnosti, neustalym
pfekonavanim prekdzek a soutéZenim s ostatnimi. AvSak nesmime opomijet ani fakt,
ze ptiliSné orientace na vykon dokaze pisobit negativné. Vyvolava zvySeny pocit tzkosti

a zhorSuje psychicky stav (Pavlas 2011).
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vyhoteni, tzv. burn out. V Psychologickém slovniku bychom pro tento pojem nasli jasnou
definici, ktera okamzité objasni, Ze se jedna o zalezitost spojenou piedevsim s profesnim
zivotem. ,, Burn out efekt lze vysvétlit jako ztratu profesniho zdajmu, kdy dochazi u jedince
ke spokojenosti se stereotypem. Zaroven nevidi zZadny duvod pro sebevzdeélavani, nebo
dalsi osobni rust.* (Hartl 2000, s. 586).

Jedinec postizeny timto syndromem se ve svém Zivoté snazi pouze prezit a vyhnout
nejen pro samotného jedince, ale 1 pro jeho okoli. Vyvoj burn out syndromu je plizivy
a neocekavany, a praveé tim nebezpecny (Hartl 2000).

Faktory, které pfiispivaji ke vzniku burn outu, jsou piedevS§im ty, které v nas
vyvolavaji stres. JelikoZ se jednd o syndrom, ktery se velmi uzce poji s pracovnim
prostfedim, jednim z nejvyznamnéj§ich faktorti je pracovni zatéz. Casto se stava,
ze na pracovniky jejich zaméstnavatelé kladou naroky, které piekracuji unosnou miru.
U kazdého jsou tyto naroky individudlni, jelikoz hranice pfetizeni je velmi subjektivni. Pti
vysoké mife pfetizeni se velmi rychle dostavi vyc€erpani, které funguje jako dusledek
a zaroven zesilovac vyhoteni.

V souvislosti s profesi mize byt dal§im spoustéem i nedostatecné odménovani
za dobfe vykonanou praci. Nejednd se jen o financni ohodnoceni, ale 1 o uznani
a pochvalu. Nesmime zapomenout ani na prostfedi, které miiZze byt taktéz znacné stresujici.
Nadmérné naroky spole¢né se Spatnym kolektivem jsou téméf pfimou cestou k vyhofeni.
Nevhodny kolektiv vytvaii nevrazivou atmosféru, projevuje neuctu, odmétenost
a vzajemnou zavist. Jestlize se jedinec pohybuje v takto nezdravém prostiedi, piimo se tak
vystavuje riziku burn outu (Stock 2010).

Samotny syndrom vyhoteni tedy nevznika bez ptic¢iny. Ale je dusledkem rozporu
vlastnich ideédli a pracovni reality. Tak nastdva frustrace, ktera poskytuje piilezitost
ke vzniku tohoto syndromu. Pfiznaky mutzeme hledat ve tfech rovinach. Psychika nam
to naznacuje pomoci dusevniho vycerpani, Utlumu celkové aktivity a castého expresivniho
popisovani pocitu Unavy. Nejcastéjsi pocity jsou predevSim smutek, frustrace, tizivost
a beznad¢j. Fyzické priznaky predstavuje piedevSim apatie, ochablost, nezvykle rychla
unavitelnost, poruchy spanku, Casté bolesti hlavy a dalSi vegetativni potize. Z hlediska
socialni roviny nastdva Utlum sociability. Velmi zna¢nd byva 1 nechut’ k vykonu profese.

wev

vliv na mezilidské vztahy (Ptacek 2013).
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Burn out syndrom délime do tfi stadii, kterym predchazi predobdobi, kdy se jedinci
snazi pracovat co nejlépe, dosahovat uspéchtl, které vsak neptichazeji. Pravé tak vznikaji
pfiznivé podminky, ze kterych se pozdéji stava samotny syndrom vyhoteni. V prvnim
stadiu prevladaji pocity ¢asové nouze, nestihani niceho a ztrata systému. Druhé stadium
se vyznaCuje piiznaky neurdzy, vsSudypfitomnym chaosem a neustdlym pocitem,
ze bychom méli vykondvat néjakou Cinnost. Tteti a zaroven konecné stddium zastupuje
vzdor. Ten pfichazi ve vlnach, jedinci dirazn€¢ demonstruji, Ze pravé oni nemuseji nic.
Okolni prostfedi jim je na obtiz, nejvice tedy kolegové. Citi se vyrazné unaveni
a zklamani. Prevenci pro to, abychom se takovym Zivotnim situacim zvladli vyhnout, tvoii
dostate¢na relaxace, dusevni hygiena a neustalé hledani divodi pro nasi vlastni radost

(Hartl 2000).
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5  Charakteristika pracovniho tymu

Hovofime-li o tymu jako takovém, muzeme k ujasnéni pojmu vyuzit definici
v Hartlové Psychologickém slovniku, ktery uvadi, ze za tym povazujeme neformdlni
skupinu spojenou tsilim dosahnout stanoveného cile (Hartl, Hartlova 2000).

V kazdém ptipad¢ se vzdy jedna o spolupraci dvou a vice osob. Optimalni pocet do
tymil je v rozmezi 4 — 6 ¢lend. Ctyi¢lenny tym je povazovan za nejlepsi variantu, jelikoZ
v takovém ptipadé lze vSechny jedince posadit ke ctvercovému stolu, a tak zamezit tomu,
aby byl nékdo usazen v Cele, zaroven tak podnécujeme tymovou spolupraci. Pokud tym
tvoii vétsi pocet osob, miize dochazet k nevyrovnanému piistupu ¢lenll. Zarovei je nutné
brat zfetel 1 na to, ze musime rozliSovat mezi tymem a skupinou. V pfipad€ skupiny
hovotime o seskupeni s neomezenym poctem osob, zatimco dle vyse uvedenych informaci
je zfejmé, Ze tym ma jasné stanoveny pocet ¢lenti (Belbin 2013).

Tym roste a padd s komunikaci. Pokud mezi vSemi ¢leny probihd bezproblémové
pfedavani informaci, dosahuji vybornych vysledkd. Jakmile vSak vznikaji komunikaéni
Sumy, informace nepiechédzeji mezi ¢leny, dochazi ¢asto k vyhrocenym situacim, které jsou
dasledkem pouhé chyby v komunikaci. Pravé z tohoto hlediska je nutné podporovat
vyznam jednotlivcl. Smyslem tymu neni pouze spoluprace na pfidéleném ukolu. VSichni
jeho Clenové by se méli vzdjemné znat, prozivat spolecné problémy a uspéchy. Sdileni
emoci napomahd soudrZnosti tymu a vytvari ptthodné podminky pro spravné fungovani
(Hayes 2005).

Abychom dosahli nejvyssi vykonnosti, musi jeden o druhého projevovat zdjem.
StéZejnimi podminkami pro vykonny tym jsou spravné zvoleni lidé, podpora jejich rtstu
a vytvafeni vhodnych podminek v pracovnim prostiedi. Tvotfime-li tym, zaroven s nim
zakladame komunitu, ktera je zalozena na nékolika zasadnich principech. Nic nesmime
uspéchat, nikoho nenutime, ucime se tésit z malych vitézstvi, upfednostitujeme potieby
tymu a vymyslime spole¢né aktivity (Miller, Blanchard 2013).

Prace v tymu byva pro mnohé jeho Cleny naroénym ukolem. Abychom udrzeli
rovnovahu, ¢asto musime podstupovat kompromisy. Setkdvame se i s pravidly, kterd jsou
nedilnou soucasti a bez nichz by nebylo mozné fungovat. Formalni pravidla stanovuje
organizace, vyzaduje jejich dodrzovéani. Mezi n¢ fadime cas ptichodu a odchodu, vyuzivani
financi, forma komunikace sméfujici ven ze SpoleCnosti a nakladani s citlivymi tdaji.
PorusSeni téchto pravidel ma Casto za nésledek postih, ktery zavisi na mite jejich poruseni.
Z hlediska neformalnich pravidel hovofime o nepsanych dohodéch, které se tykaji

spolecenského zivota a samotného fungovani tymu. Radime sem zplsob trdveni volného
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Casu, oslavy vyznamnych uspéchti tymu, ale také gratulace oslavencim. Pravé tato
neformalni pravidla tvoii tzv. podhoubi, na kterém vyrista tym (Horvathova 2008).

Jestlize ¢lenové dodrzuji formalni i neformalni pravidla, vytvari tak klima davéry,
které vede k otevienosti jednotlivcli. A pomoci smysluplného a spole¢ného zaméru vedeme
tym k tomu, aby ze sebe vydal maximum, a tak dosahl vytyCeného cile. Pokud jsou
¢lenové cilem a jeho dosazenim dostatecné zaujati, investuji do své prace vysokou miru
energie a nadSeni tak, aby v zavéru dosahli spokojenosti, kterd prameni z uspésného
splnéni ukolu (Payne 2007).

Po celou dobu spolecného fungovani dbame na pozitivni klima, které podporuje
spolupraci. Mezi vSemi by mély byt navazany dobré vztahy zalozené na divéte
a otevienosti. Vzajemny respekt a schopnost prediktability reakci patii taktéz mezi
prosttedky, které dokazi stabilizovat klima dané¢ho tymu (Hermochové 2006).

Vyhody pramenici z tymové spoluprace jsou velmi cenné. Clenové jsou motivovani
okolim, zvySuji miru kreativity, kterou investuji do ptidélenych ukolt. Diky vétsimu poctu
osob dochazi k usnadnéni nepopularnich rozhodnuti. A v neposledni fad¢ tymova
spoluprace napomahé uspokojeni socialné-psychologickych potieb (Seitlova 2013).

Tym je vzdy zvolen pro Casové omezeny projekt nebo tkol. Mezi viemi Cleny
panuje rovnopravné postaveni. Zaroven by si kazdy mél uvédomovat spolecny cil
(Mohauptova 2005). Pro efektivni fungovani tymu je zapotiebi disponovat s technickymi
a funk¢énimi dovednostmi a znalostmi fungovani mezilidskych vztahi, které aplikujeme na
zadany ukol (Payne 2007).

Pokud mame kvalitni tym, neni jesté¢ zaruceno, Ze dojde k dosazeni cile. Pro
to pottebujeme spravné stanovit cil. K tomu lze vyuzit metodu SMART, kterd napomaha
k definici specifického, métitelného, akceptovatelného, realného a casové omezeného cile,
ke kterému vhodné sestaveny tym sméiuje (Horvathova 2008).

Jestlize neni jasné specifikovan cil, je vecelku k nicemu, pokud je tym vykonny,
kvalitni a mé pozitivni klima. V takovém ptipadé€ spiSe kvalifikovani zaméstnanci mrhaji
casem, jelikoz nemohou dosahnout kyzenych vysledkd.

V kazdém tymu se setkdvame s typologii roli, které jeho ¢lenové zastavaji. Nelze
vSak pevné stanovit, ze pro kazdou situaci bude vzdy jeden a ten samy ¢loveék ,,tahounem-
nebo teditelem. Kazdy se v riiznych situacich chova jinak, a proto se pfi riznych ukolech
tymové role ¢asto méni. ,, Tymova role je charakteristicky zpiisob podileni se na cinnosti
tymu a na zaklade pracovnich vztahi. * (Belbin 2013, s. 19).

Alternativou k tymovym rolim jsou tymové dovednosti, které 1ze rozclenit do tii

skupin. Prvni z nich tvoii technicky ¢i odborny raz, kam spadaji védomosti z riznych
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oblasti. Dalsi skupinou jsou dovednosti vyuzivané pii feSeni problémil a rozhodovani.
A posledni zastupuji interpersonalni interakce ve skuping, které nejsou o nic mén¢ dilezité
nez dvé predeslé skupiny. Ba naopak jsou stézejni pifi schopnosti vzajemné komunikace.
Od roku 1981 vyuzivame k definici tymovych roli rozdéleni dle Belbina. Ten uvedl osm
vyznamovych roli, které zastavaji jednotlivci béhem spoluprace v tymu. Bez jednotlivych
osob by nikdy nemohlo dojit k tispéSnému dosazeni cile (Hayes 2005).

Kazdy tym ma svého koordinatora, ktery by meél disponovat zna¢nou mirou
sebejistoty, vyzralosti, sebekontroly a obétavosti. Tato osoba ujasnuje cile, rozdéluje
odpovédnost a povinnosti. Jeho pravym opakem je tymovy pracovnik vyznacujici
se nepribojnosti a nerozhodnosti. Byva spokojen ve chvili, kdy jsou uspokojeny potieby
vSech osob v tymu. Ten, kdo vyjednava s okolim a zajistuje potfebné informace, byva
oznadovan jako vyhledava¢ zdroji. Casto vystupuje neklidng, ale zaroveii dynamicky
a komunikativng. Zadny tym by nemohl fungovat bez formovade. Jeho znakem
je autoritativnost, direktivnost a utvareni pravidel. U tohoto jedince se setkavame
s netrpélivosti, soutézivosti a predevsim tvrdohlavosti (Horvathova 2008).

Nepostradatelnym ¢lankem je 1 realizator, jehoz zdkladnimi vlastnostmi
je prakti¢nost, disciplinovanost, vytrvalost a dislednost. V souvislosti s témito vlastnostmi
dokaze tym podavat opravdu kvalitni vykon. Aby vSak byly vysledky co nejlepsi, musi byt
soucasti i role dokoncovatele. Jedinec, ktery vSe doladi do poledniho detailu. Zajist'uje
dodrZovani terminti a jeho perfekcionalismus podporuje maximalni vykon pfi plnéni tkolu.
Nositelem zmén v tymu byva myslitel, ktery osvézuje kol novymi zpisoby feSeni
a znacnou mirou kreativity. Pokud ma byt kol splnén spravné, nesmi byt opomenut ani
specialista, ktery nabizi technické a odborné¢ dovednosti. Jako posledni roli, ale neméné
dilezitou, uvedeme vyhodnocovatele, ktery cely proces analyzuje a rozmysli. Je pomérné
opatrny, seridozni a sebevédomy (Horvathova 2008).

Belbin taktéz uvadi rozdéleni typologie tymovych roli do tii ¢asti lidského téla:
hlava, ruce a srdce. Hlavou jsou mysleny socialni role orientované na lidi, sem bychom
fadili koordinétora, tymového pracovnika a vyhledavace zdrojii. Ruce zastavaji akéni role
tedy formovac, realizator a dokoncovatel. Pro srdce jsou uréeny mentalni role orientované
k mysleni, kam patfi specialista, myslitel a vyhodnocovatel (Horvathova 2008).

Jestlize byl zminén uspé€Sny tym, nesmi byt opomenuta ani uskali, se kterymi
se takovy tym potyka. V prvé fad€é hovofime o nedostatecném vymezeni vySe uvedenych
roli. Clenové se malo schézeji, aby projednali potiebné postupy. Stejny problém miize
predstavovat 1 nepfipravenost tymu nebo vedeni v duchu natfizeni a kontroly, coz znacné

narusuje pozitivni klima (Stuchlik 2008).
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Cinnosti tymu lze pro vétsi efektivitu barevné klasifikovat. Zakladni jsou oznadeny
Styfmi riznymi barvami. K modré praci se fadi tkoly uréené jedinci. Zluta prace
symbolizuje osobni odpovédnost za dosazeni vysledkd. Oranzovou barvou oznafujeme
praci, ktera prochdzi rozhodovacim procesem tymu. A zelend prace znaci vykonavani
ukolii zptsoby, které jsou mozné v zavislosti na aktualnich okolnostech. Stejné jako
¢innosti dokézeme barevné rozliSit i pracovni tkony. Za Sedou préci povazujeme tu, ktera
je neurcita, neni soucasti bézné prace, ale zaroven je uzitecnd. Prace, kterd si vyslouzi
oznaceni rtizovou barvou, je ta neuziteCna a neproduktivni, zabird Cas a povazujeme
ji zanutné zlo. Naopak usnadnéni a inovace se oznaCuje za praci bilou, tedy ta nejvice
piinosna, ktera zaroven rozsifuje pracovni napln (Belbin 2013).

Chceme-li mit efektivni tym, ktery je vykonny a plni stanovené cile, je nutné mu
poskytnout podporu. Hackman v roce 1990 ustanovil Sest forem organizacni podpory,
ktera k tomu napomahd. Prvni ¢asti podpory jsou jasn¢ definované tkoly. Nezbytn¢ nutné
jsou také zakladni zdroje k tomu, aby bylo mozné ukol realizovat. Mezi tyto zdroje fadime
finance a personalni obsazeni. Dal$i zptisob zastupuje poskytovani spolehlivych informaci
a zpétné vazby. Velmi podstatnou casti jsou potfebna Skoleni a vzdélavani. Diky tomu
Clenové tymu ziskévaji potiebné znalosti a dovednosti. Jako posledni uvadi podporu
technickou, kterd by méla vést napti¢ vSemi sférami (Hayes 2005).

Nyni tedy vime, Ze bez patficné podpory, pozitivniho klimatu, jasné definovaného
cile a vhodné zvolenych €lenil nelze dosahovat vysledkli. VSechny tyto zminéné ¢asti musi
vzajemné ladit, aby bylo zajisténo fungovani tymu, ktery dokéZe plnit stanovené ukoly

vc¢as a spravné.
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6  Teambuilding, teamspirit a jejich evaluace

Velmi casto dochazi k zaméné vyznamu teamspiritu a teambuildingu. Pravidelné
byva jako teambuilding oznaCovana jakdkoliv akce, které se pracovnici spole¢né ucastni.
Tyto dva pojmy je naprosto nezbytné od sebe odliSovat. Lisi se pfedev§im délkou trvani,
ale zaroven i cilem, ktery maji stanoven. VSeobecna neznalost tak zapficinila, Ze v dneSni
dobé se témér kazdd organizace prezentuje tim, ze pro své zameéstnance zajistuje
teambuilding. AvSak realita je uplné jinde, vétSinou se jedna o akce kratkodobého

charakteru, které spadaji spiSe do skupiny teamspiritti.

6.1 Teambuilding

Definici teambuildingu nejlépe vystihuje publikace Teambuilding — face to face,
nebo virtudlni prostiedi. ,, Teambuilding je cilena a vedoma prace zamérenda na rozvoj,
zvladani ndarocnych situact, efektivni spolupraci a komunikaci v primém pojeti s rozborem
a uvedomeénim si fungovani tymu a védomym planovanim zmeén s cilem zvysit efektivitu
tymu. " (Seitlova 2013, s. 48).

Primarnim dopadem zézitkového kurzu tohoto typu je vytvoteni ptatelskych vztahi
s ostatnimi ve skupiné (Seitlovd 2013). Slouzi jako vhodny néstroj k cilenému rozvoji
pracovni skupiny. Pfi akcich zaméfenych na podporu tymu je velmi Zadouci zvazit cil,
kterého chceme programem dosédhnout. V Givahu bereme 1 potfeby pracovnikli, motivaci
amoznosti fungovani v budoucnu. Teambuilding vyuziva jako formu prace uceni
zéazitkem, kdy za pomoci zazitkovych aktivit dochazi ke stmelovéani kolektivu a uceni
ze zkuSenosti. Nejcastéji se setkdvame s modelovymi situacemi, které se pievadéji
do praxe a jsou provazeny piimou zpétnou vazbou (Seitlova 2013). Holan a McAvoy
uvadgji, ze az 41 % ucastnikll si pienese zkusSenost z kurzu do svého zaméstnani (Holan
and McAvoy in Seitlova 2013).

Teambuilding ziskal svou popularitu v 60. letech 20. stoleti. Jiz od pocatku byl
zaméten na posileni tymového vykonu. Koncept teambuildingu je odvozen o skupinové
dynamiky a socidlni psychologie. Jeho ukolem bylo pfedevSim utvateni mezilidskych
vztahil a socidlnich interakci. Nyni se jeho zaméfeni pomérné odliSuje. ZaleZi piredevSim
na tom, jak spolu tymy vykonavaji svou praci a jak spolu vychazeji. SlouZzi jako prostiedek
pro zajiSténi harmonie, produktivni a efektivni spoluprace, provedeni tkolu a predev§im
dosaZeni cile. Vzdy se dé€je v kontextu specifického ukolu a ke splnéni stanovenych cild.
Pravé stanoveny cil nese hluboky vyznam, musi byt métitelny tak, abychom byli schopni

vyhodnotit efektivitu teambuildingu (Payne 2007).
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Teambuildingové programy jsou uréeny pro konkrétni pracovni skupiny. Nejcastéji
se vyuzivaji v pocatku nového pusobeni, pfed vyznamnymi zménami a piipadné i pied
zahajenim naro¢ného projektu. Ugastnit by se m&li pokud mozno vsichni &lenové tymu tak,
aby nebyl pozdéji nikdo vyclenovan. Nejvétsi efektivity dosahuji kurzy, které jsou
potadany externimi pracovniky. K procesu samotného teambuildingu vede nékolik krok,
bez kterych dany program nemiize dosahovat stanovenych cil. (Payne 2007)

Jestlize se jednd o teambuilding pro pracovni skupinu, musi si zaméstnavatel
nejprve uvédomit samotnou potiebu akce tohoto charakteru. Signalem casto byva Spatné
plnéni ukolii a nezdravé mezilidské vztahy na pracovisti. V takovych situacich dochazi
k poklesu moralky, neplnéni stanovenych termint, ke S$patné komunikaci a v jejim
dasledku chybnému plnéni ukold. Jestlize zaméstnavatel rozhodne o odkladu nebo
nepotiebnosti teambuildingu, ohrozuje tak vykonnost a schopnost tymu pfipravit se na
zmény. Naopak se teambuilding nedoporucuje ve chvilich, kdy dochdzi k vyméné vedeni.
Nejdulezitéjsi krok predstavuje predani informaci tymu. Vhodné shrnuti smyslu
teambuildingu a vyzvednuti jeho vyhod napomaha k ziskani zavazku se ¢leny tymu (Payne
2007).

Pti ptfedlozeni ndvrhu s moznosti provedeni teambuildingového programu
se setkdvame s rdznymi postoji potencialnich ucCastnikii a objednavateld. Nejcastéjsi
je obava ze samotného odmitnuti zvoleného programu. Tym muze byt natolik rozlozen,
Ze sebemensi zminka o spole¢né straveném Casu vyvola naprosto opacny efekt. V takovém
pfipadé bud’ vSichni tcast striktn€ odmitnou, nebo se do programu zapoji s predem
vsugerovanym pocitem zbytecné vyplytvaného Casu. Obvykle ucastnici prehnané Ipéji na
vnéjSich atributech a dustojnosti, tudiz se odmitaji ucastnit aktivit, které¢ jim ptipadaji
détinské, nebo pod jejich Groven (Payne 2007).

V neposledni fadé se piisné hodnoti pfinos samotného teambuildingu. Ugastnici
pochybuji 0 moznosti se né€emu naucit. Hodnoceni piinosnosti takovych kurza je velmi
obtizné, prakticky nelze zméfit vliv na mezilidské vztahy. Mnozi Gi€astnici uz v pocatcich
trpi obavami ze selhani, trapi se tim, Ze by mohli selhat, a tak klesnout v o¢ich ostatnich.
Bojuji také s pocitem trapnosti, odmitaji se pfed ostatnimi pfedvadét v situacich, které jim
nejsou po chuti. A v disledku dnesni moderni doby se také setkavame s obavami
z nepohodli. Dochézi totiz k rozbiti bézného rezimu a ztraté obvyklych jistot v podobé
komfortu (Payne 2007).

Nejvétsi hrozbou ze strany ucastnikll je strach z neznama, ten byva pficinou
odmitnuti nejcastéji. A dalSim Castym diivodem pak je nepochopeni divodu konéni. Nelze

se téchto postoji vyvarovat, pfece jen stavime ucastniky do nezvyklé situace. Jedinym
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nastrojem pro prekondni a rozbiti téchto postoji je vysokd mira motivace a spravné
vysvétleni zaméru. Z toho plynou vyhody, které ucast na teambuildingu pfinasi.
V pracovnim zivoté dochéazi k sebepozndni a poznani ostatnich. Poznatky z kurzti funguji
jako novy zdroj informaci. AvSak nelze na zdklad¢ informaci z kurzu prehodnotit celé
dosavadni hodnoceni tymu, jelikoz pro nékteré se nemusi jednat o komfortni typ aktivit.
Tyto informace vzdy zohlediiujeme pfi jednani s jednotlivymi ¢leny tymu. A piipadné
se k nim lze ptiklanét pii vyskytu pochybnosti a kompromist (Payne 2007).

Moznosti, jakymi Ize teambuilding pojmout, jsou neomezené. Mohou byt pouzity
terénni tymové strategické hry, kdy se jednd o soutéz vice tyma, ve které se mize uplatnit
prakticky kazdy. Vhodnou alternativou jsou i tzv. dynamics, tedy slozitéjsi ukoly, které
zpocatku nemaji jednoznacné feSeni, vyzaduji kreativitu a spolupréaci vSech ¢lent tymu.
Témét zadny teambuilding se neobejde ani bez icebreakerd, jejichz ukolem je ptekonat
prvotni bariéry. Jsou to pfedevsim kratké programy uvedené na zacatku akce, diky kterym
se rozbofii formalni bariéry. Velmi zddané jsou adrenalinové aktivity, jako naptiklad lanové
prekazky, které vyzaduji urcité vykroCeni z komfortni zony. Zaroven s sebou nesou
vysokou miru subjektivniho rizika. Patfi sem 1 outdoorové sporty, kam se fadi slanovani,
skalni lezeni, orientacni beh a podobné aktivity. (Svatos, Lebeda 2005)

Soucasti teambuildingu by mély byt 1 komunikacéni hry, jez vyzaduji tymové feSeni
logickych problému. Zajimavé, ale zaroven velmi problematické, jsou programy zamétrené
na podporu davéry. Zde hrozi riziko nevhodného zakomponovéani ve chvili, kdy
na to skupina jeSté¢ neni pfipravena. Béhem tzv. ,,dlveérovek™ se ucastnici snazi vyrovnat
se stresem a uvédomit si vyznam zavislosti na druhych. Vyvrcholeni celého programu
muze byt uskutecnovano pomoci spolecenskych programi (Svatos, Lebeda 2005).

Uspé&snost teambuildingu neni zavisla na délce jeho trvani. V piipadé utvéfeni
lepSich vztahli v tymu maji vyznam i jeden nebo dva dny. Nékteré publikace uvadi jako
vhodnou délku trvani rozmezi ¢tyf aZ Sesti dni. Na samotny vysledek ma vsak vliv mnoho
dalSich faktor. Pfedev§im atmosféra, kterd dotvari celou akci. Dal§im parametrem
je zvolené prostredi, vybaveni, ubytovani, stravovani a také financni stranka celé akce
(Payne 2007).

Diky vySe zminénym informacim je nyni ziejmé, ze teambuilding miiZze fungovat
jako velmi uc¢inny nastroj, ale zaroven pii chybném pojeti pozbyva uc¢innosti, nebo

dokonce zanecha katastrofalni nasledky.
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6.2 Teamspirit

Nejlépe lze teamspirit definovat jako akci na podporu tymového ducha. Zpravidla
trva nékolik hodin, maximalné vSak jeden den. Slouzi jako spolecna odména pracovniki.
Mohou byt také organizovany pro vyznamné klienty a pro rodiny zaméstnancii. Takové
akce se oznacuji jako ,,Company Days“. Smyslem teamspiritu je nabidnout ucastnikiim
piijemny, zajimavy a zabavny zazitek. Setkani a poznavani prostiednictvim takovych akci
ma netradi¢ni charakter (Svatos, Lebeda 2005).

Teamspirit ma jasné stanoveny ukol a to nendsilné, ale dirazné vést skupinu lidi
ke komunikaci a spolupraci. V disledku piatelské a pozitivni atmosféry se utvareji nové
vztahy. Vzniké tak prostor pro sezndmeni mezi osobami, které se v béZném pracovnim
procesu do kontaktu pfili§ nedostavaji. Takova setkdni mohou mit za nasledek transformaci
dosavadnich ndzori a umoziuji tak novy nédhled na cely pracovni kolektiv. Béhem
teamspiritovych akci se kazdy dostava do jiné role, nez standardné zastava v pracovnim
procesu. Razem se z upjatych kolegii mohou stat bezstarostni bavi€i, ktefi se dokazi
naprosto skvéle uvolnit. Objevuji se charakterové vlastnosti, které se v pracovnim procesu
snazime potlacovat, at’ uz jsme k tomu vedeni z jakéhokoliv divodu (Svatos, Lebeda
2005).

Na rozdil od teambuildingu se pfi teamspiritu nepoc€itd s cilenym zpracovanim
zazitkl formou skupinového rozboru. Dalsi odliSnost nachdzime v tom, Ze jsou pofadany
pro velké skupiny lidi. Teamspirit se vyznacuje predevSim vedenim Vv neformdlni
atmosfére, s cilem ziskat spolecny zazitek. Nejhojnéji se vyuziva jako jedna z metod, pii
které se zaméstnanci dokonale odreaguji od prace. Muze byt aplikovan jako odména
po splnéni narocného ukolu. Zaméstnanci tak ziskaji spolecny zazitek, ktery se mize stat
castym nadmétem pro konverzaci a souCasné¢ metitkem pfi vzajemném hodnoceni kolegt.
Zaroven tak zaméstnavatel projevi zajem o své zaméstnance, poté dochazi mnohem
snadnéji k identifikaci se spoleénosti. Vysledek teamspiritu nemusi byt okamzity. Casto se
promitd v budoucnosti, kdy v dasledku spole¢nych zazitki dochdzi k ptehodnocovani
nazorl, nebo vétsim kompromisiim (Svatos§, Lebeda 2005).

NejcastéjSim typem akci tohoto charakteru byvaji outdoorové programy, rtzné
vyzvy, adrenalinové zazitky a sportovni aktivity. Pro mensi tymy lze zajistit horolezectvi,
rafting, jizdu na konich a dal$i podobné ¢innosti. Naopak vétsi tymy se dobfe uplatni pfi
bowlingu, paintballu, motokarach nebo laser game. Charakter aktivity se vybira dle sloZeni
skupiny zaméstnancii. Jestlize se jedna o kolektiv tvofeny pouze Zenami, lze zajistit
wellnes, cviceni nebo degustaci vina. MuZzsky kolektiv naopak oceni spolecnou ucast

na sportovnim utkani nebo zaptij¢eni ctyfkolek (Svatos, Lebeda 2005).
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6.3 Kirkpatrickiiv model evaluace vzdélavani dospélych

, Tenkl uvadi, ze Kirkpatrickitv model evaluace slouzi jako nastroj ke zjisteni
dopadu vzdélavaciho procesu.” (Tenkl 2014, s. 28). Hovoti o evaluaci orientované na cil,
ktery je jasné definovany a méfitelny. Tento cil se stanovuje pred zapocetim samotné
evaluace. Hodnoti tak dopad aktivity na jednotlivce a zaroven i na celou skupinu. Zminény
model byl poprvé publikovan v roce 1945 a je d€len do Ctyi fazi. Prvni tii zahrnuji
vystupy, které ocekavame. Na jejich zakladé mize dojit ke zméné ndzort, znalosti,
dovednosti a chovani zvolenych subjektii. Ctvrta faze zohlediiuje dopady zmén zjisténych
ve fazich ptedchozich. V ramci prvni faze se sleduji reakce (reaktion), jak jedinci vnimaji
vzdélavaci proces. Velkou hrozbou jsou v tuto chvili negativni reakce, které mohou mit
vliv na cely zbytek programu. Proto je nutné vyvinout maximalni usili pro dosazeni
pozitivnich ohlast. Ke zjistovani vyuzivime nejcastéji interview, anketu nebo dotaznik
(Muzik 2004).

Nejfrekventovanéj$i metodou byva dotaznik slozeny z osmi aZz patnicti otdzek,
které provetuji celkovy dojem, uroven lektora, uziteCnost informaci, hodnoti efektivitu
investovaného casu a prostfedi, ve kterém vzdé¢lavani probihalo. Hodnoceni se provadi
pomoci pétistupiiové Skaly, které obsahuje dvé pozitivni, dvé negativni a jednu neutralni
odpoveéd’. Zaroven by zde mél byt respondentovi poskytnut i prostor pro komentat. Dalsi
fazi Kirkpatrickova modelu je poznani (learning), kdy sledujeme zmény v chovani
a jednani v dusledku programu pomoci referat, testi a zkousek. Jestlize se v ramci
programu podafi docilit zmén postojii, znalosti a schopnosti, m¢lo by zaroven dojit
k viditelné zméné v chovani subjektu. Vskutku zajimavou metodu pro tuto fazi predstavuje
tzv. kontrolni skupina, jez je typickym nastrojem pro experiment. Kontrolni skupinu tvofi
ucastnici, kteti dané vzdélavani nebo program neabsolvovali (Tenkl 2014).

,Jedna se o formu kvantitativniho vyzkumu, kde vyzkumnik aktivné a umysiné
privodi zménu situace, okolnosti nebo zkusenosti sledovanych jedincu, a pak sleduje jejich
zmenu.* (Hendl 2005, s. 46-47).

Ve tieti fazi se zabyvame chovanim (behaviour). Pozorujeme schopnost a zptsob
pfevedeni poznatkli do kazdodenni pracovni cCinnosti. Tato cast by meéla probihat
S odstupem, nejdiive tii mésice po absolvovaném programu. Za tu dobu dochazi
ke vstfebani informaci. Podminky pro uspéch této faze jsou nasledujici: chtit, moci a umét
implementovat nabyté poznatky do Zivota. Ve ¢tvrté a zaroven posledni fazi evaluace

je pozornost soustiedéna na vysledky (results). Dochazi k porovnavani uréitého vztahu
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pied vstupem do programu a po ném. Miuzeme sledovat vliv prozit¢ho na produktivitu,
prodej, trzby, ale i na atmosféru mezi subjekty, které se programu ti¢astnily.

Evaluace dle Kirkpatrickova modelu probihd ve ¢tyfech fazich, kdy velmi zalezi
na vhodném nacasovani. Thned po ukonceni programu se realizuje faze prvni a zaroven
dokoncuje druhd. S odstupem casu je mozné provadét treti a Ctvrtou. PfiCemz je zapotiebi
druhou a tieti fazi opakovat. Jedna se o nejnarocné&jsi Casti evaluace, jelikoz dochazi
k vyhodnocovani vysledkii. Ctvrtou fazi lze provést pouze v piipadé, Zze mame piistup
k datim, ktera nam poskytnou informaci o stavu produktivity, trzbach a prodeji dané
spolecnosti od poc¢atku programu do soucasné chvile (Tenkl 2014).

Uspésnost Kirkpatrickova modelu evaluace podmitiuje mnoho faktord. Nejéast&ji
se stfetavame s kritikou prvni faze, kdy ucastnici vypliuji dotazniky pod dojmem celé
atmosféry. Ve druhé fazi lze teoreticky pfedpokladat, ze dojde k vyuziti naucenych
dovednosti, avSak plsobi zde mnoho dalSich faktori. Napiiklad casovy stres, ktery
zamezuje vyuziti novych znalosti. Chybéjici podpora nadiizeného nebo nepochopeni
a odmitnuti ze strany kolegt. Pti¢inou toho, pro¢ tak malo ziskanych dovednosti pfechazi
do bézného zivota je to, Ze musi byt zajisténo to, aby jedinec chtél, umél a mohl efektivné
tento kapital aplikovat. V mnoha piipadech vSak dojde k navratu do zab&hlého systému
v disledku nedostatku podpory. A tak veSkera dosavadni snaha ptichazi nazmar, jelikoz
je mnohem snazsi provadét ukony dle zab&hlych postupt (Muzik 2004).

Samoziejmé Ize evaluaci provadét i z hlediska zazitkové pedagogiky, a to v péti
fadech. V evaluaci prvniho fadu probihd sbér, analyza a vyhodnocovéni dat o klientech.
Druhy tad obsahuje sledovani a vyhodnocovéni jejich reakci na program. Hodnoceni
na konci kurzu, kdy se hodnoti celkovy dojem, spadd do fadu tfetiho. S odstupem dvou
mésici probihd evaluace c¢tvrtého tadu, kdy ziskdvame vyjadieni UcCastnikd, ktefi jiz
dokézali vstfebat poznatky. Evaluace patého fadu sleduje, zda se nov€ nauc¢ené poznatky
promitaji do souc¢asného Zivota (Hanus, Chytilova 2009).

Jednu véc maji vSechny typy evaluaci spole¢nou, a to vyrazny vliv situace, ktera
panuje v prostfedi, kam se po programu ucastnici vraceji. Pokud dostanou prostor
k implementaci novych poznatkii, dostavi se uspéch. Jestlize vSak schazi podpora, jednalo

se pouze 0 neefektivné vyuzity ¢as (Kubes, Sebestova 2008).
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7 Metody pro evaluaci programu

Pro evaluaci nasledujiciho programu jsou vyuzity jak metody kvalitativniho, tak
kvantitativniho vyzkumu. Za zakladni charakteristiku pro kvantitativni vyzkum
povazujeme to, ze skuteCnost je zkoumana pomoci proménnych, které dokazeme vyjadrit
pomoci Cisel. Jednad se tak o strukturované ziskavani dat, ktera slouzi k zobecnéni
vysledkii. Zaroven se béhem tohoto typu vyzkumu zabyvame kauzalitou, tedy souvislosti
mezi jevy a procesy. Kvantitativni vyzkum postihuje zachyceni svéta o¢ima participanti,
popis kontextu a zdaraznéni potieby zachyceni probihajicitho procesu. K tomu jsou
vyuzity specifické metody, mezi které fadime napiiklad dotaznik, pozorovani, rozhovor
nebo méfeni (Hendl, Remr 2017). Kvalitativni vyzkum ziskava data za pomoci interakce
vyzkumnika a zkoumaného subjektu. Tento subjekt se pozoruje v jeho piirozeném
prostiedi, coz nasledné poskytuje detailni a komplexni informace. Oba typy vyzkumi

se vzajemné nevylucuji, naopak se dopliuji (Priicha, Walterova, Mares 2009).

7.1 Pedagogické pozorovani

Pedagogické pozorovani lze chapat v nésledujicim smyslu. ,,Jedna se o sledovini
smyslove vnimatelnych jevii, zejména chovani, osob, pritbéhu dejit aj. *“ (Pricha, Waltrova,
Mares in Chraska 2007, s. 151). Pravé tato metoda slouzi pro kvalitativni vyzkum.

RozliSujeme pozorovani kratkodobé, které slouzi ptredevSim pro praktické ucely
vyuziti v praxi, ale také pozorovani dlouhodobého charakteru. V takovém ptipad€ dochazi
k dikladnému sledovani urcitého jevu. Nejcastéji se miZzeme setkat s vlastnim pfimym
pozorovanim, kdy se pozorovatel setkava s pfedmétem pozorovani, pti kterém se pracuje
s mluvenymi 1 psanymi vypovéd'mi. Ddéle se rozliSuji pozorovani standardizovana
a nestandardizovana, ktera se 1i§i mirou objektivity. Zamérmé, cilevédomé a relativné
objektivni pozorovani je oznacovano jako standardizované. ,, Mares wuvadi, ze jsSou
sledovany smyslové vnimatelné jevy vyvolané zasahem pozorovatele.” (Mare§ in Chraska
2007, s. 151). Naopak nestandardizované pozorovani zasahuje zna¢na mira subjektivity.
Toto pozorovani je provadéno béZznym intuitivnim piistupem (Chraska 2007).

Ptednimi vlastnostmi kvalitniho pozorovani jsou variabilita a reliabilita. Hovotime
tedy o vérohodnosti a platnosti. Vzdy potfebujeme specifikovat objekt pozorovani.
Objasnit, co je tfeba zjistit, a tak zamé&fit pozorovani na jasné stanoveny cil. Velmi zalezi
I na organizovanosti pozorovani, abychom mohli dosdhnout hodnotnych vysledki.
Pozorovani vyzaduje zvazeni zplsobu zachyceni pifesného zdznamu pozorovani.

Vérohodnost vyzkumu na dobré urovni zajiStuje nizka mira zatizeni pozorovacimi
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chybami, kterym se nezkuseni pozorovatelné jen velmi obtizn¢ vyhnou. Tyto chyby jsou
subjektivniho charakteru. Mezi né fadime tzv. halo efekt, logickou chybu, ptfedsudky,
tradice, stereotypizaci, analogii, figury a také aktudlni psychicky stav pozorovatele nebo
jeho shovivavost. Halo efekt piedstavuje vnimani pod vlivem celkového dojmu.
Hodnoceni vlastnosti dle vlastni logiky pozorovatele 0znacujeme jako logickou chybou.
Prostfednictvim stereotypizaci a analogii si pozorovatel utvari urcitd schémata a obrazce,
které se snazi vSeobecn¢ aplikovat. Velmi nebezpecnou chybou je i shovivavost
pozorovatele, kdy danou situaci hodnoti mirné tak, aby nikoho neposkodil. Pozorovani
vyzaduje vysokou miru rezistence vic¢i subjektivité, coz byva znacné obtizné. Zaroven

se ale jedna o velmi casto uzivanou metodu (Chraska 2007).

7.2 Dotaznik v pedagogickém vyzkumu

Jako kvantitativni metoda vyzkumu velmi casto slouzi dotaznik (Pricha,
Walterova, Mare§ 2009). ,,Dotaznik predstavuje zpiisob pisemného kladeni otdzek
a nasledné ziskavani pisemnych odpovedi od zvolenych respondentu.‘ (Gavora in Chraska
2007, s. 163). Otazky v ném obsazené se vztahuji k jevim vn&jSim a vnitfnim, kam patii
postoje, motivy a pocity. Tyto dotazy musi byt pfedem ptipravené a peclivé formulované.
Sestavovani dotazniku piedstavuje velké riziko v ptipadé nedostatecné odbornosti. Takto
zrealizovany dotaznik nese pouze malou vypovédni hodnotu. AvSak v pozitivnim smyslu
se jedna o rychlé a ekonomické shromazd’ovani dat. VeSkeréd data ziskana prostiednictvim
dotazniku interpretujeme s ohledem na jejich platnost velmi obezietné (Chraska 2007).

Dotaznik miZe obsahovat kontaktni, funkciondlné psychologické, kontrolni
a filtracni polozky. Kontaktni polozky funguji jako uvod do problematiky, zajiStuji prvni
kontakt. Funkcionalné psychologické polozky odstranuji nezadouci napéti v ptipadé, Ze se
v dotazniku objevuji nepfijemné otazky. Kontrolni polozky napomahaji provétreni
veérohodnosti vypovédi respondentii. Vérohodnost provétuji dotazy na stejnou véc vice
riznymi polozkami. Eliminaci jedincii, ktefi nemaji pro dotaznik vyznam, poskytuji
filtrani polozky. Doporucuje se uvadeét je ze zaCatku dotazniku. Odpovédi v dotazniku
mohou byt oteviené (nestrukturované), nenavrhuji respondentovi zadné hotové odpovedi,
nebo uzaviené (strukturované) (Chréaska 2007).

Uzaviené odpovédi predkladaji urgity podet piedem piipravenych moznosti. Casto
se setkdvame s dichotomickymi poloZkami zastoupenymi moznostmi ano nebo ne. Naopak
polytemické polozky piedkladaji dvé a vice polozek k vybéru. Sem fadime vyctové,
stupnicové nebo vybérové moznosti. Do skupiny vybérovych spadaji 1 Skalové polozky,
kde se Casto uplatiiuje skala Likertova typu. Respondent vyjadfuje stupen svého souhlasu,
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resp. nesouhlasu pomoci $kaly s v rozmezi 1 — 7 stupii. Nejsou vylouCeny ani Skaly
s mens$im rozmezim stupiiti (Chraska 2007).

Zjistovanym obsahem jsou fakta, znalosti, védomosti minéni, postoje a motivy
dotazovanych jedinci. Fakta nevyZzaduji standardné velkou namahu, maji vétSinou
dichotomické odpovédi. Prostiednictvim nich zjistujeme naptiklad demografické udaje
(vek, pohlavi, bydlisté, aj.). V ptipadé znalosti a védomosti postupujeme velmi obezietné,
jelikoz ptipadna neznalost odpovédi by mohla ublizit respondentovi. Pfi zjiStovani minéni
a postoju Casto dochazi k pokladani neptijemnych otazek. Tyto otazky lze predkladat jako
dotazy na minéni celé¢ skupiny, nikoliv jednotlivce. Diky tomu lze docilit toho,
ze respondent se ztotozni se skupinou, a zaroven do odpovédi promitne sviij vlastni nazor
(Chraska 2007).

Béhem dotazovani zjistujeme pouze nezbytné tidaje. Konstrukci dotazniku tvotime
jasn¢, srozumitelné a jednoznacné. Respondentim zajiStujeme bezpeci s ohledem
na anonymitu a bezpéénost poskytnutych informaci. V ptipadé anonymniho Setfeni je vetsi
pravdépodobnost redlnéjsich odpoveédi. Dotazniky rozesilame postou, zprostiedkované
pfes jinou osobu nebo osobnim pieddnim, coz je nejvhodnéj$i. Zaroven tak mulzeme
rovnou vyplnéné dotazniky pievzit. Dotazniky jsou vysoce vyuzivané v pedagogickém
vyzkumu s domnénkou zdédnlivé snadné konstrukce, coz vzhledem k uvedenym

informacim, neni relevantni (Chraska 2007).

7.3 Interview

Za dalsi frekventovanou metodu kvantitativniho vyzkumu povazujeme rozhovor,
taktéz jinak feCeno interview. Interview je Casto uzivany pojem, kterym se oznacuje
1 béZzny rozhovor s respondentem. VSak ne kazdy rozhovor miiZze byt interview. Jedna
se 0 verbalni komunikaci vyzkumného pracovnika s respondentem, pii kterém dochazi
K navazovani osobniho kontaktu. Usp&$nost zavisi na schopnosti vyzkumnika navazat
pratelsky vztah. Probiha bud’ strukturovanou, nestrukturovanou nebo polostrukturovanou
formou. Strukturované interview ma jasné stanoveny text a dané potadi otdzek ze strany
tazatele. Pfi nestrukturovaném interview komunikace probihd vice pfirozeng. Tazatel
se muze voln¢ vracet k zajimavym nebo nejasnym vypovédim. Kompromis mezi témito
variantami tvofi polostrukturované interview (Chraska 2007).

Podminky pro interview predstavuje predevsim vhodné€ zvolené prostfedi a dostatek
vyhrazené¢ho Casu. Zarovein by neméli byt pifitomni ani svédci, kterych se uvedena
problematika piimo netyka. Za hlavni kol tazatele povazujeme projev pfiméteného zajmu
0 respondentovy vypovédi. Zohlednit by se mélo i pisobeni psychologickych faktort.
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Diilezitost pfisuzujeme i presnosti zaznamu vypoveédi. Lze je zapisovat v pribéhu
nebo azpo skonceni. Zapis béhem rozhovoru piedstavuje riziko vzniku nepiijemné
atmosféry, ale zaroven tak zamezujeme pozd¢jSimu zkresleni informaci. Lépe vSak
vyhovuje zaznam provést az po skonceni. Zde jsou kladeny vyssi naroky na zapamatovani
v prub¢hu. Pro zdznam muze byt vyuzito nahravaci zatizeni, které napomaha zajistovani

o 24

informaci. Nejdulezitéjsi prvek této metody tvoii dodrzeni ptesného zdznamu vypovédi
(Chréaska 2007).
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Prakticka cast
8  Teambuildingovy program

Pozadavky zadavatele na program teambuildingu byly pomérné striktni. Akce méla
probéhnout v ramci jednoho vikendu tak, aby se zucastnil co nejvétsi pocet pracovniki.
Program mély tvofit kreativni aktivity, které by piinesly nové zazitky. Stanoveni cile
probéhlo také v ramci vedeni spolecnosti. Teambuilding mé zajistit lepsi vztahy mezi ¢leny

tymu. VesSkeré naklady hradil zaméstnavatel, kromé spolecné sobotni vecete.

Za vyse uvedenych podminek piedstavovala realizace teambuildingu pomérné
naro¢nou piipravu. Jiz od pocatku se smysl teambuildingu rozchazel s informacemi
uvedenymi v odborné literatufe. V takto kratkém rozsahu byl vyznamné ohroZen vysledny
efekt spole¢né straveného Casu. Zaroven taktéz nemohlo dojit k uplnému naplnéni cile,
jelikoz formovani vztahii potfebuje mnohem delSi spole¢né¢ straveny cas. Program
vyzadoval zaméfeni se na intenzitu zazitku, kterd v tuto chvili slouzila jako jediny

dostupny nastroj, jak dosdhnout alespoil ¢astecnych vysledkd.

Pro teambuildingovy program jsem si stanovila n¢kolik zdkladnich cild, ke kterym

se pozd¢ji vazaly aplikované aktivity.

- Vvramci aktivit rozvijet komunikaci mezi vSemi ¢leny tymu a zaroven podporovat
spolupréci tak, aby bylo mozné postichnout vzajemnou potiebu plsobeni jednotlivce
V tymu,

- nabidnout nové zazitky, které mohou poskytnout namét ke konverzaci po navratu
na pracoviste,

- poskytnout prostor v§em zGcastnénym, aby se spole¢né poznali v jinych situacich, nez

které jsou soucasti jejich bézného pracovniho Zivota, a tim podpofit otevienost vztaha.

8.1 Sobotni dopoledni blok — formingové aktivity

Jednou jsem zazil...

Casova dotace: cca 40 minut

Pomiicky: micek, papir a tuzky

Cil: Vyzkouset si naslouchat druhym.

Pravidla: Vsichni ucastnici se posadi do kruhu tak, aby na sebe vidéli. Jeden z nich

dostane od lektora k dispozici micek. Jeho tkolem je zacit vypravét smysleny piibeh, ktery
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zacina vétou ,,Jednou jsem zazil, jak ... “. Po nékolika vétach, kdy hra¢ usoudi, ze je fada
na nékom jiném, hodi dalSimu hra¢i micek. Nasledujici hrd¢ pokracuje ve vypravéni
smysleného piibehu, a postupné se tak vystfidaji ve vypravéni vSichni. Ve chvili, kdy jiz
piib¢h doplnil kazdy, dostanou vSichni k dispozici papir a tuzku, aby zapsali to, co jim
Vv ptibehu piislo podstatné. Po uplynuti casového limitu cca 5 minut, kazdy ptedstavi to,
co bylo v piib&hu stézejni dle jeho nazoru. Hraci tak poskytnou ostatnim nahled do vzorct
jejich vnimani.

Reflexe reakci: Zpocatku bylo vypravéni pon€kud rozpacité, nikdo se nepokousel zabihat
prilis do detailu, a tak se ptibéh zdal ponékud povrchni. Pti paté¢ vyméné vsak doslo
ke zvratu, a z piib&hu se stala napinava detektivka. Ugastnici si zvolili vypravéni na namét
z pracovniho prostfedi, kdy doslo ke kradezi materidlu. Jako opatieni pro odstranéni
pocatecni rozpacitosti a vahani nad volbou tématu lze do platéného saCku vlozit ne¢kolik

moznych témat, ze kterych by si hraci jedno vylosovali.

Koruna za vase mySlenky
Casova dotace: cca 15 minut
Pomiicky: koruny s riznymi daty vyrazeni dle poc¢tu ucastniki, sacek na mince

Cil: Ziskat nové informace o ucastnicich.

Pravidla: Kazdy ucastnik si ze sa¢ku vytahne minci. Ukolem je fici jeden fakt, ktery
by si ptal, aby o ném ostatni védéli. Zaroven také musi piedstavit jednu udalost, ktera
se stala v roce, kdy byla vyraZzena mince, kterou si vylosoval ze sacku.

Reflexe reakei: Utastnici potiebovali pomémé vice ¢asu na to, aby vymysleli fakt, ktery
chtéji oznamit ostatnim, nez na udalost, kterd byla spojena s rokem vyrazenym na minci.
Béhem hry hraci vyslovili mnoho informaci, které o nich doposud ostatni nevédéli. Stejné
tak udalost, kterou z daného roku popisovali, se spiSe tykala jejich osobniho zazitku. Dali
tim prostor ostatnim, aby je ostatni 1épe poznali. Aktivita se nakonec protahla na celych 25

minut.

Svazek klici

Casova dotace: cca 30 minut

Pomiicky: svazek klict kazdého ti€astnika, sacek s barevnymi listecky

Cil: Blize se seznamit a pod¢lit se 0 osobni zazitky.

Pravidla: Ugastnici vytvoii dvojice tak, e si ze sacku vylosuji barevny listetek, dle

kterého si najdou dvojici. Ukolem je predstavit se na zakladé svazku kli¢i, které u sebe

46



nosi. Zarovenn mohou vypravét 1 o tom, pro¢ na svych klicich maji ten ¢i onen kli¢, nebo
ptivések. Vzdy je dobré, aby se hraci po jednotlivych kli¢ich/ptivéscich vystiidali.

Reflexe reakci: Hra rozpoutala velmi zivou diskusi. Po skonceni pfedstavovéani dostal
kazdy prostor k tomu, aby se k aktivit¢ vyjadiil. V mnoha piipadech doslo k tomu,
ze dvojice spolu bézné na mimopracovni trovni nekomunikuje, a tak se vzajemn¢ setkali
dva téméf neznami lidé. Svazek klich poskytl prostor nahlédnout do osobniho Zivota

spoluhrace.

8.2 Sobotni odpoledni blok — formingové a stromingové aktivity

Dvojruka kresba

Casova dotace: cca 10 minut

Pomiicky: papiry a tuzky, sacek pro vylosovani dvojic

Cil: Rozvijet spolupraci a schopnost vzdjemné komunikace s moznosti pokusit
se 0 kompromis.

Pravidla: Dvojice dostanou k dispozici papir a tuzku. Jejich ukolem je spole¢né nakreslit
obrazek na zadané téma. Behem kresleni se drzi oba soucasné jedné tuzky a pokousi
se obrazek realizovat. Pred zahdjenim kresleni se mohou vzdjemné domluvit, ale pouze
pomoci péti vét. V priubéhu kresleni neni komunikace povolena.

Reflexe reakci: Dvojice dostaly za kol nakreslit zdvodni auto se vSemi jeho nélezitostmi,
véetné Ciselného oznaceni, loga a ornamentid. Bylo vidét, jak v nékterych dvojicich
spolecné zapasi dvé dominantni osoby, které si v zdsad¢ vedly svou. Naopak v jinych
dvojicich dochazelo k tomu, ze se jeden docista podvolil a nechal svého kolegu vést celou
kresbu. Nasla se 1 dvojice, kterd skutecné¢ kooperovala a béhem pocatenich péti vét
se domluvila, co kdo nakresli. V zavéru dostal kazdy prostor na vyjadieni svych pociti.
Nejcastéji zaznél argument, Ze bylo nepfijemné, kdyz nebylo ziejmé, co ten druhy chce

udélat. Mnohé z kreseb se ve skute€nosti ani zdvodnimu autu nepodobaly.

DNA tymu

Casova dotace: 15 minut (ve skutenosti 25 minut)

Pomiicky: flipchart, lepici guma, papirky, tuzky, seznam ptidavnych jmen

Cil: Podpotit otevienost k vyjadieni ndzort.

Pravidla: Pied zahajenim hry pozada lektor ucastniky, aby se nékdo pokusil vysvétlit
vyznam DNA (jejim ukolem je pienos genetické informace v lidské buiice, v praxi

to znamena, e preduruje nas vzhled a vlastnosti organismu). Ukolem hract je zajistit
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funkci DNA tak, ze bude schopné replikace. A to tak, ze k pivodni DNA vytvofi jeji
dcefiné buiiky. V podstaté musi doplnit charakteristiku spolec¢nosti k pfedem vybranym
pfidavnym jméntim. Je nutné mit pfipraveno tolik pfidavnych jmen, kolik je hrac¢t. Béhem
této aktivity by se méli vystiidat vSichni, av§ak neni nutné je k tomu nutit, pravdépodobné
se mezi nimi najde nékdo, kdo piipadnou chybéjici charakteristiku doplni. V opacném
ptipadé¢ by mél zasdhnout lektor, ktery hrdce nasmeéruje na oblast, ke které by se dana
charakteristika mohla vztahovat.

Reflexe reakci: Zpocatku trvalo, nez se prvni UcCastnici osmélili k tomu, aby zapsali
charakteristiku. Bylo zde citelné¢ poznat, Ze se spoleCnost skutecné orientuje na vykon.
Objevovala se spojeni, ktera to jasné dokazovala, naptiklad: vysoké nasazeni, vzristajici
stres, vzajemna podpora, profesiondlni pfistup. Béhem této hry se poprvé projevilo, ze
ucastnici vnimaji jistou miru nekomfortnosti. Mnoho z nich pocitilo potiebu vysvétlit to,

co doplnili. Proto jim k tomu byl vymezen prostor.

Spolu na opusténém ostrové (Stormingové aktivity)

Casova dotace: cca 30 minut

Pomiicky: papiry, tuzky, flipchart, seznam s volitelnymi potfebnymi pfedméty, sacek
s ¢isly pro rozlosovéni do tymu

Cil: Podpofit spolupraci a rozvijet argumentaci.

Pravidla: Hraci spole¢né ztroskotaji na opusténém ostrové, kde maji k dispozici pouze
pitnou vodu a bézné zdroje ostrova (dfevo z palem, ovoce). Maji za ukol zachrénit
Z potapéjici lodi pét véci, bez kterych by se na ostrové neobesli. Jsou rozlosovani do tymu,
ve kterém se na téchto péti vécech musi domluvit, a zaroven si pfipravit argumenty tak,
aby si je pozd¢ji dokazali obhajit. Na diskusi dostanou cca 15 minut, poté napisi svych pét
véci na papir. Kazda skupina predstavi svilj seznam. Nasledné spolec¢né z uvedenych véci
Reflexe reakci: Béhem diskuse dochazelo celkem k ostrym vyménam nazoru, jelikoz
se stietly dvé nazorové skupiny. V jedné z nich se zastavali pohodli, ve druhé naopak
schopnost zajistit si co nejvice véci k preziti. Nakonec zastanci pohodli rezignovali nad
luxusem a rozhodli se po presvédCivé argumentaci pfistoupit na predmeéty, které lépe
podporovaly moznost pieziti. Ve skupinach se jasné¢ vymezili vidci, ktefi se snazili
za kazdou cenu prosadit nazor vlastni skupiny. Ke konci se zacali projevovat i ti uastnici,
kteti standardné své néazory nahlas neprojevuji. A pravé oni bojovali za zminénou

prakti¢nost.
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Lukostrelba pod vedenim zkuSeného lektora
Casova dotace: 120 minut
Pomiicky: ochranné pomiticky pro lukostielbu, sportovni a lovecké luky, teréovnice, $ipy

Cil: Naucit se novou dovednost.

Jako netradi¢ni aktivita pro odpoledni program byla zvolena lukostfelba, ktera bude
pozd¢ji soucasti teamspiritového programu. Béhem 30 minut si G¢astnici prosli instruktazi
a zaroven absolvovali $koleni o bezpecnosti pfi manipulaci se zbrani. Bylo jim pfedvedeno
nasazeni tétivy na lovecky luk. Naucili se spravné manipulovat se sportovnim lukem. Poté
se ve zbyvajicim Case vénovali stfelbé na cil.

Reflexe reakci: Stfelba z luku se shledala s velkym tspéchem. Pro vSechny ucastniky
to byla nova zkusenost, kterou si z teambuildingu odvazeli. Mnozi z nich si jiz diive tuto
aktivitu chtéli vyzkouset, ale neméli k ni piilezitost. Zdatngjsi stielci se pokouseli radit
tém, ktefi s ovladanim luku méli pomérné znacné potize. Na konci lekce lukostielby byli

k velkému tspéchu vSichni schopni s mensi nebo vétsi piesnosti zasahnout cil.

Malovani henou
Casova dotace: 120 minut
Pomiicky: hena, vlh¢ené ubrousky, Sablony

Cil: Rozvijet kreativitu a ptatelské vztahy.

Paraleln¢ se stielbou z luku byla ucastnikim poskytnuta dalsi kreativni aktivita.
VyzkousSeli si moZnost malovani henou na t&lo. K dispozici méli Sablony a informace
0 tom, jak se hena chovd a jak s ni spravné pracovat. Zpocatku se o henu zajimaly
pfedevsim Zeny, ale v pozdéjsSich hodinach byli pomalovéani uplné vSichni. Mezi ucastniky
se naslo nékolik zdatnych osob, které dokazaly na kizi vytvofit impozantni obrazce i bez
Sablon.

Reflexe reakeci: I tato netradicni c¢innost dopomohla k navazovani novych vztaht
apredavani informaci. DoSlo k objeveni talentli, o kterych doposud nikdo nevédél.
Malovani henou sklidilo uspéch, bylo pfijemnou relaxacni ¢innosti, pii které si Ucastnici

mezi sebou povidali a sdélovali dosavadni zaZitky ze spolecné akce.

Karel rika ...

Casova dotace: cca 10 minut

Pomiicky: zadné

Cil: Provéfit schopnost udrzet pozornost a soustiedénost.
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Pravidla: Béhem této aktivity nastdva zména, jelikoz se jedna o hru, kterou bézné znaji
témet vSichni. Potykaji se s nabouranim dosavadnich pravidel. Pii této aktivit¢ se vybere
jeden z hragt, ktery predstavuje Karla a zadava ostatnim pokyny. Ukolem ostatnich
je predvést pouze ty pokyny, které nezacinaji vétou ,, Karel rikd ... . V bézné varianté této
hry maji ucastnici plnit pravé takto zacinajici pokyny. Zde dochazi k otocCeni pravidel,
které simuluji zmény b& ného Zivota, se kterymi se musime vyrovnat. Ukolem Karla
je vyfadit vSechny hrace. V zavéru se provadi diskuse o pocitech ucastnikl, jak
se se zménou potykali.

Reflexe reakci: V prvnim kole doslo k vyfazeni vSech hrac¢i béhem nékolika malo minut,
jelikoz na né silné plsobila nestandardni zména pravidel. V diskusi zaznélo, ze se hraci
citili velmi zmatené a délalo jim potize se na zménu adaptovat. Bylo tedy zfejmé,

Ze zastavaji spiSe dlouhotrvajici pravidla a t€zko snasi zmény v zab&hlych procesech.

Balonkovy zavod

Casova dotace: cca 15 minut

Pomiicky: balonky, sacek s barevnymi papirky na rozlosovani

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.

Pravidla: Hraci se rozdé¢li do dvojic. Kazda dvojice dostane k dispozici jeden nafouknuty
balonek. Ukolem hraci je udrzet mezi sebou balonek béhem plnéni disciplin. Komu balén
vypadne, je ze hry vyloucen. Vybirat 1ze mezi témito disciplinami: dfep s balonkem mezi
zady, béh s balonkem mezi Cely, slalom s baldnkem mezi zady, diep s balonkem mezi
rameny atd.

Reflexe reakci: Béhem této aktivity se hraci hodné nasmali, jelikoZ se dostavali do velmi
kurioznich pozic. Vyskytovaly se zde velké touhy po vitézstvi, a zaroven emoce
ze zklamani pii vyrazeni. Kazdy projevil plné nasazeni. Do kontaktu se tak dostali
I jedinci, ktefi se navzajem bézné strani. Mohlo jim to byt nepiijemné, ale nebylo mozné to
identifikovat. S pfibyvajicim odpolednem se atmosféra citeln¢ uvoliovala a vSichni zacali

byt oteviené;si a prekondvali svou komfortni zénu vice, nez je u nich obvyklé.

Gordicky uzel
Casova dotace: cca 10 minut
Pomiicky: zadné

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.
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Pravidla: Vsichni ucastnici se postavi do kruhu. Zaviou o¢i a do stfedu natdhnou obé
svoje ruce. Snazi se chytit volné ruky, kterou nahmataji. Lektor kontroluje, zda jsou
vSechny ruce uchyceny a nikde neni spojeno vice nez dvé ruce. Cilem hry je rozmotat uzel
tak, aby nikdo nem¢l ruce piekiizené a zaroven, aby se ruce nepustily.

Reflexe reakci: Hra byla vhodné situovana na pozdni odpoledne, kdy uz byly piekonany
obavy z fyzického kontaktu. VSichni ucastnici se jiz adaptovali a to se promitlo i do
ostatnich aktivit, kterych se uc€astnili s mnohem vét§im nasazenim nez piedtim. Aktivita
op¢t ukazala na ty z ucastniki, ktefi jsou vice dominantni. Ti béhem rozmotavani udavali

pokyny a snazili se skupinu koordinovat.

Po tomto programu nasledovala cca dvouhodinova prochazka po okoli, aby méli

vSichni prostor pro fixaci dosavadnich zazitkl. A zaroven se odpoutali od fizenych aktivit.

8.3 Sobotni vecerni blok — normingové aktivity
More
Casova dotace: cca 15 minut

Pomiicky: kartonové desky 30x30 (dle poctu hract + 1 navic)/’kameny

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.

Pravidla: Kazdy dostane k dispozici jednu papirovou desku, na kterou se ve vymezeném
prostoru postavi. Do herniho prostoru se umisti jedna volnéa deska. Cilem hract je dostat
se z rozboufeného moie pouze pomoci téchto desek/kamenti tak, aby nikdo nestoupl mimo,
nebo nespadl. Soucasné muze na stejném misté stat vice lidi najednou. Pokazdé, kdyz se
nékdo dostane do cile, odebere se deska’kdmen. Hraci se navzajem mohou podpirat a drzet
tak, aby jich co nejvice doséhlo cile. Ukolem lektora je sledovat, aby nikdo nestoupl vedle.
Reflexe reakci: Pii hie se projevil opravdu silny tymovy duch. Navzajem se povzbuzovali
a podporovali. Dochazelo k vymysleni strategii. Tentokrat se neprojevovaly pouze
dominantni osobnosti, ale do hry své nazory zapojil kazdy, kdo vidél vhodnou moznost
pohybu. Zpocatku dochazelo k nekoordinovanym pohybiim a mnoho hraca v prvnim kole
vypadlo. To se v nasledujicim kole uklidnilo a hraci dokazali spolupracovat natolik, Ze cile

dosahli vSichni.
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Letni lyZari
Casova dotace: cca 10 minut
Pomicky: 4 dievéna prkna, provazy, sac¢ek s barvami pro rozlosovani do tymu

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.

Pravidla: Vsichni se rozdéli do dvou tymu. Kazdému tymu je ptidélena lyzafska sada
(lyze s pfidélanymi provazy jako piezky). Hraci se postavi za sebe tak, aby kazdy m¢l obé
nohy v provazovém oku obou lyzi. Spole¢n¢ musi piekonat vytycenou trat. Pokud néktery
z hrach upadne, musi se cely tym vracet na start. Tymy se utkaji ve dvou disciplinach
(zavod na 100 metri a slalom).

Reflexe reakcei: Na prvni misto na lyzich se okamzité postavili ti ucastnici, ktefi po celou
dobu programu vystupovali jako dominantni. BohuZzel tentokrat nemilosrdné zavodili
0 prvni misto. Pfi prvnim zdvodu nasadily oba tymy nebezpecné rychlé tempo, coz se jim
vzapéti nevyplatilo, a polovina tymu upadla. Vedouci ucastnici vydavali pokyny a pobizeli
kazdého, aby je dodrzoval. AZ pii tietim pokusu se ob¢ skupiny dostaly do cile. Slalom byl

Vv

podstatné ovlivnila pribéh hry, ktery byl nyni hladsi, a zavod dokoncili jiz pti prvnim kole.

By¢i kruh

Casova dotace: cca 30 minut

Pomiicky: 2 krouzky na ringo, vétsi mi¢ek (aby kruhem nepropadl), provazky, sacek
S barvami na rozlosovani do tymi

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.

Pravidla: Kazdy z tymt dostane jeden micek a k nému krouzek, ke kterému jsou uvazany
rizné dlouhé provazky podle poc¢tu hraca. Hraci chyti jednotlivé provazky a snazi se projit
vytyCenou trasu tak, aby jim micek nespadl. Trasa by méla byt Clenitd a dostatecné
naro¢na, aby vyzadovala vysokou miru soustfedénosti vSech ucastnikd.

Reflexe reakci: Hraci v tymu mezi sebou pomérné dobfe komunikovali od samého
zacCatku hry. Velmi Casto se vSak stavalo, ze se zapomnéli upozornit na nerovnost v terénu,
které se tfeba vyhnuli, a n¢ktery z hrach zakopl, a tak jim micek spadl. Postupem ¢asu
se naucili vnimat i tyto detaily a zacali si sd€lovat piekazky, které vnimali. Tato hra jim
oteviela rizné pohledy na vniméni situace a rozvijela jejich ohleduplnost k ostatnim

hrac¢tm.
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Po ukonceni celého sobotniho programu piiSel Cas vecere, kdy bylo v planu
grilovani. Kazdy tcastnik mél za ukol s sebou ptivézt néco, co by se mohlo ugrilovat,
a poslouzilo tak jako vecete. Piekvapivé se tohoto ukolu vSichni zhostili s velkou
zodpovédnosti a mnozi z nich dokonce predvedli svou vlastni vyrobu. Béhem spole¢ného
vecerniho posezeni byli ti€astnici pozadani o reflexi programu. Postupné mél kazdy prostor
fici par vét o tom, ktera aktivita ho zaujala, nebo jak by hodnotil prvni ¢ast teambuildingu.

Po ustnim hodnoceni se v kruhu poslala karticka a k ni rizné samolepky
,»smajlika®, ze kterych si méli vybrat toho, ktery podle nich nejlépe hodnoti jejich pocity
z dneSniho dne. Hodnoceni bylo anonymni, tudiz kazdy mohl svlij nazor projevit dle
potieby. Samolepky se neumistovaly za sebou, a tak byla skute¢né zajisténa diskrétnost
nazoru. Na karticce se objevily smajlici spiSe v pozitivnim duchu. Ale vyskytly se i ty
rozpaciti, coz se dalo ocekavat, jelikoz nckteti z ucCastnikli nejsou pifimo piiznivci

spole¢nych fizenych akci.

8.4 Nedélni dopoledni blok — normingové a performingové aktivity

Jedna ruka a tfi nohy
Casova dotace: cca 20 minut
Pomiicky: sacek s barevnymi papirky pro rozlosovani do tymu

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.

Pravidla: Kazdy tym si vybere misto, kde bude mit dostatek prostoru. Lektor zadava
pokyny k tomu, kolik rukou a nohou se miZe v jeden moment dotykat zemé&. Ukolem
hracua je vytvoftit takovou kreaci, aby se skutecné zemé dotykal jen urceny pocet koncetin.
Je povoleno brat nékoho na zada, do naruce a podobné figury, ale nesméji byt vyuzivany
pomtcky.

Reflexe reakei: Tato hra byla vyuZzita misto ranni rozcvicky. PiedeSly den padly témct
veSkeré bariéry v piipadé fyzického kontaktu, tudiz tato hra nedélala nikomu potize.
Vsichni se snazili ukoly splnit v co nejkrat§im Case a co nejkreativnéji. Z vyrazl vSech

bylo poznat, Ze se naramné bavi a nemaji problém s kymkoliv spolupracovat.

Manévry
Casova dotace: cca 15 minut
Pomiicky: zidle, lavicky, pafezy — néco na sezeni

Cil: Rozvijet pratelské vztahy a vystupovat z komfortni zony.
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Pravidla: Vsichni sedi v kruhu na Zidlich a lektor udava povely, naptiklad: ,, Kazdy, kdo
ma sourozence, se posune doleva.* Kazdy hrac¢, ktery ma sourozence, se musi zvednout
a posunout o jedno misto doleva. Pokud na misté¢ n¢kdo sedi, sedne si mu na klin. Pii
dalsSim pokynu se opét posouvaji ti, ktefi podminku spliuji. Jestlize md hra¢ nékoho
nakliné¢ a spliiuje podminku, nemiize se pohnout, a zistdvd na svém misté. Postupné
se hraci ,,stosuji*“ a hra kon¢i ve chvili, kdy se uz nikdo nemtize nikam posunout, nebo
pokud zabava uvada.

Reflexe reakci: Tato hra posiluje kolegialitu a zaroven diky fyzickému kontaktu jedince
sblizuje. V tomto programu byla aktivita vhodné zafazena az v c¢asti, kdy lze shadno
identifikovat, zda maji Gcastnici s fyzickym kontaktem problém. V tomto piipadé hra byla
doprovazena salvami smichu a na castnicich bylo jasné vidét, Zze je to pro né piijemné

zpestieni.

Slepy ctverec (performingové aktivity)
Casova dotace: do 20 minut
Pomiicky: satky, stopky, lano (20 — 30 metrt)

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.

Pravidla: Hrac¢i dostanou k dispozici lano a jejich tkolem je poslepu z ného vytvofit
Ctverec. Pfed zavdzadnim o¢i maji 5 minut na vymySleni strategie. Poté si zavaZou oci
a museji tento Ctverec vytvofit poslepu. Pokud maji pocit, Ze je ¢tverec hotovy, poloZzi
provaz na zem a rozvazi si o€i. Je dobré aktivitu vyzkouset alespont 2x, aby méli hraci
ke srovnani dva rtizné ¢asy.

Reflexe reakci: V pribéhu hry bylo vidét, Ze n€ktefi hraci jsou se zavdzanyma ocima
pomérné zmateni. Nejdiive panoval chaos pii pohybu s lanem a spiSe se do ného
zamotavali, nez aby tvofili néjaky obrazec. Postupné se vSichni uklidiiovali a byli schopni
se navzdjem vnimat. Pokyny udéaval pouze jeden clovek, tudiz byli hraci 1épe
koordinovani. Pfesto se jim ani za 10 minut nepodafilo ¢tverec vytvofit. Pokus se tedy
zopakoval a tentokrat se jiz od samého zacatku snazili soustfedit na jednotlivé pokyny
a plnit je tak, aby nedoslo k zamotani lana jako poprvé. Dalsi pokus byl Gspésny. V zavéru
hry probéhla reflexe formou diskuse, kdy témét kazdy uvedl, Ze jej zavazané o¢i velmi

znejistély. Neékteti dokonce piiznali, Ze se citili pomérné zranitelng.

54



KdyzZ udrzis§ ty mé, udrzim i ja tebe
Casova dotace: cca 10 minut
Pomucky: zadné
Cil: Provérit duvéru a zaroven piekonat obavy.

Pravidla: VSichni se spole¢n¢ postavi do kruhu a chytnou se za ruce. Kazdému
je ptidéleno cislo (1 nebo 2). Hraci maji za ukol se na pokyn lektora zaklonit nebo
predklonit. Hru je nutné nékolikrat zopakovat, aby bylo mozné pozorovat vyvoj, ktery
by mél s kazdym dal$im kolem nastat.

Reflexe reakci: Pri této hie se poprvé stalo, Ze se jeden z GcCastnikii omluvil, Ze se nebude
ucastnit, jelikoz mé panicky strach z toho, Ze by mohl upadnout na zada. Jeho obavy bylo
nutné respektovat. Ostatni se aktivné zapojili a s ptibyvajicimi koly se dala pozorovat
zmeéna Vv hloubce pfedklonu nebo zadklonu. Kazdy se pohyboval pouze dle svych moZznosti

tak, aby se necitil nekomfortné.

Ulicka davéry
Casova dotace: cca 10 minut
Pomiicky: vhodny rovny terén

Cil: Provéfit divéru a zarovei prekonat obavy.

Pravidla: Ugastnici se postavi do dvou fad proti sob& tak, aby se pii nataZeni rukou
dotykaly koneckii prstli osoby naproti sob€. Jeden z ucastnikii se postavi naproti ulicce
arozebchne se. Ve chvili, kdy se pfiblizi k prvnimu paru rukou, zacinaji vSichni ruce
zvedat tak, aby se 0 n¢€ bézici osoba neuhodila. Pokracuje se, dokud vSichni neprob&hnou
ulickou.

Reflexe reakci: Vzhledem k pozitivnimu vyvoji situace bylo mozné si dovolit pouzit
daveérove hry. Zpocatku se u hract projevovala znacnd mira znepokojeni, jelikoz se obavali
mozného narazu na né¢i ruce. Ve chvili, kdy probéhl prvni ucastnik, se vSak vSem

viditelné ulevilo a ke spokojenosti vSech k zadné srazce nedoslo.

Aktivity live

Casova dotace: cca 60 minut

Pomiucky: herni plan, pfesypaci hodiny/stopky, karticky s ukoly, saéek s barevnymi
papirky na rozlosovani do tymi a potfadi

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.
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Pravidla: Hraci se rozd¢li do ¢tyiclennych tymu, ve kterych budou spole¢né soutézit.
Ze sacku si vylosuji karti¢ku s potfadim, v jakém budou hrat. Princip je stejny jako u bézné
deskové hry AKTIVITY. Hraci se stfidaji tak, ze vzdy hada jedna dvojice z tymu a druha
predvadi, na dalsi kolo se vyméni. Ukoly se plni tak, jak se v pribéhu hry posunuji po
hernim planu. Piedvadéji pantomimu, kresli nebo slovné popisuji. Stejné jako
v deskové formé hry. Je mozné vytdhnout karticku s tkolem, ktery je uréen pro vSechny
tymy. Vitézi tym, ktery jako prvni dosahne cilového policka. Pokud se na stejném policku
setkaji dva tymy, ten, ktery zde stal, se musi posunout o dvé policka zpét. Pro tuto hru byl
vytvofen nasténny latkovy herni plan.

Reflexe reakci: Po piekonani pocate¢niho ostychu z pantomimy se vSichni do hry ponofili
natolik, ze kdyz prvni tym doséhl cilového policka, vyzadovali vSichni opakovani celé hry

znovu. Vzhledem k dostatku ¢asu, bylo mozné hru na ptani zopakovat.

Barevna honicka
Casova dotace: cca 15 minut
Pomiicky: bila tricka, textilni tekuté barvy (vice barev)

Cil: Rozvijet pratelské vztahy a vystupovat z komfortni zony.

Pravidla: Kazdy dostane bilé triko svoji velikosti (je nutné pfedem zjistit). Vybere
se jeden hra¢, ktery honiku zahaji. Ukolem je piedat babu tak, e se nabarvenou rukou
dotkne pouze bilého trika. Ve chvili, kdy k tomu dojde, hra se zastavi, aby si novy hrac¢
nabarvil ruku. Vitézem se stava ten, kdo ma na tricku nejméné obtisknutych rukou. (Pokud
by se nékomu od barvy uSpinila jind ¢ast odévu, je nutné hned namocit a doma vyprat —
barva bez zazehleni pusti.)

Reflexe reakci: Vzhledem k pozitivnimu naladéni z ptfedchozi hry se honic¢ky zhostili
témer vsichni s nadSenim. Bylo mozné pozorovat velmi uvolnénou atmosféru. Mezi hraci
se nenasel nikdo, komu by tricko zlistalo bilé. Néavrat do détstvi pomoci hry na babu

kazdému prospél.

8.5 Nedéleni odpoledni blok — performingové aktivity

Zprava v lahvich

Casova dotace: cca 60 minut

Pomiicky: lahve, mapa terénu, barevné faborky, poklad, sacek s listecky pro rozlosovani
do tymi, barevné papirky se zpravami

Cil: Rozvijet spolupraci a komunikaci.
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Pravidla: Ugastnici se rozlosuji do &tyf tymil a kazdy tym dostane mapu okoli, kde jsou
vyznacena mista, na kterych se ukryvaji lahve se zprdvami. VSechny skupiny vyrazeji
najednou. Jejich ukolem je sesbirat co nejrychleji vSechny zpravy a rozlustit, kde se ukryva
poklad.

Reflexe reakci: Ve chvili, kdy vSichni zacali patrat po lahvich, to spiSe vypadalo jako
na letnim détském tdbote, nez ve spoleCnosti manageriti. VSichni se hnali podle mapy
za ukrytymi lahvemi a snazili se ukofistit poklad pro sebe. Hra¢i v tymech mezi sebou
komunikovali a snazili se vymyslet strategie tak, aby je ostatni nezahlédli, kdyz nasli 1dhev
se vzkazem. Béhem zévérecného rozklicovani vynikali pfedevsim ti, ktefi si dobte vSimali

po cely pobyt zvlastnosti v okoli.

Feedback od the back

Casova dotace: cca 20 minut

Pomiicky: papiry, izolepa, tuzky

Cil: Vyjadrit svlj nahled na ostatni a tim podpofit pratelské vztahy.

Pravidla: Kazdy si na papir na vySku napiSe bud’ ,, Libi se mi na tobé* anebo ,,Vazim si na
tobé*. Pozada kolegu, aby mu tento papir pomoci lepici pasky piipevnil na zdda. Ukolem
kazdého je napsat na zdda svym kolegiim néco pozitivniho, ¢eho si na ném vazi, nebo
co se mu na ném libi. Neni podminkou, ze by kazdy mél napsat kazdému né&jaky vzkaz.
Ale vzhledem k dosavadni situaci lze ocekavat, ze se kazdy vyjadii. Po uplynuti ¢asového
limitu dostane kazdy prostor k tomu, aby si vzkazy piecetl. Jeden po druhém se poté
vyjadiuji k tomu, zda je néco piekvapilo, nebo vyrazné potésilo.

Reflexe reakci: Dle spokojenych vyrazl v oblicejich a pozitivnich reakci béhem zpétné
vazby lze predpokladat, ze kazdy na svém papiru piecetl néco, co jej potésilo. Ucel hry byl

tedy splnén.
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9  Teamspiritové programy

Po skonceni teambuildingu v rozmezi nékolika meésicti byly pro vSechny cleny
tymu piipraveny tfi teamspiritové programy, které mély docilit upevnéni nové vzniklé
situace ve spolecnost. Tyto programy se zaméfovaly na sportovni aktivity, které byly
vetsing Clenti blizsi. Zaroven se konaly ve vSedni dny bezprosttedné po pracovni dob¢, coz

taktéz mohlo byt pfinosem, jelikoz vyrazné nezasahovaly do volného ¢asu.

9.1 Prvni teamspiritovy program — pripomenuti pravidel spoluprace

Termin: 19. 9. 2018
Misto: Mlada Boleslav — park Stépanka
Pocet ucastnikii: 14

Casova naro¢nost programu: 4 h. (15.00 — 19.00) + cesta 1,5h

Pro prvni teamspiritovy program byla vzhledem k pfiznivému pocasi zvolena
venkovni sportovni aktivita s ndzvem discgolf. Jedna se o pomérné novy typ sportu, ktery
je kombinaci frisbee a golfu. Lokalita byla ptihodné zvolena v klidném praku v Mladé

Boleslavi, kam se vSichni Gc¢astnici dopravili spole¢né firemnimi auty.

Program:

e 15.00 - 15.30 — vysvétleni pravidel a rozdé€leni do tymi
e 15.30 — 18.00 — prostor pro hru ve dvojicich

e 18.00 — 18.15 — vyhlaseni vitézl a predani cen

e 18.15-19.00 — spole¢ny piknik v parku

Reflexe programu: Vsichni byli ndhodné rozdéleni do dvojic dle barevného rozliseni.
Mezi ucastniky panovala pratelskd a pozitivni atmosféra. Pomémné viditelny byl 1 fakt,
ze teambuilding probehl teprve pied necelym mésicem, tudiz vztahy byly vyrazné
ovlivnény spolecné stravenym ¢asem. Béhem celého programu se vedla Ziva konverzace
a vSichni se vzdjemné povzbuzovali. Samoziejmé se objevila i zdrava mira rivality a snaha
o taktickou hru.

V zavéru odpoledne, kdy byl naplanovany spolecny piknik, prob&hla tstni zpétna
vazba k programu. Pro mnohé tc¢astniky se jednalo o doposud neznamy druh aktivity, a tak
pfiznali, Ze zpoc€atku pocitovali roz¢arovani, jelikoz méli obavy z toho, zda hru zvladnou.

Padla otazka i na to, zda jim vyhovovalo hrani v tymu s kolegou/kolegyni, kterou
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si vylosovali. Jedna z dvojic zdrahavé ptiznala, Ze oba maji pocit, ze na sport jsou velmi

nesikovni, ale aspoii si to vzéjemn¢ nekazili.

9.2 Druhy teamspiritovy program — ovéreni ziskanych dovednosti

Termin: 19. 10. 2018
Misto: Liberec
Pocet ucastniku: 15

Casova naro¢nost programu: 3 h. (16.00 — 19.00)

Pro druhy teamspiritovy program jsem zvolila aktivitu, kterou jiz ucastnici
absolvovali v ramci temabuildingu. Nyni jim bylo umozZznéno ovéfit si zkuSenosti
z minulého kurzu. Stejné jako pfi pfedchozim programu se zajistovala doprava firemnimi
sluzebnimi vozy. V rdmci programu bylo pfipravené obcerstveni, které méli vSichni

k dispozici po celou dobu jeho trvani.

Program:

e 16.00 —16.30 — instruktaz k lukostielbé a bezpe€nosti na stielnici
e 16.30 — 18.30 — prostor pro stielbu

e 18.30 - 19.00 — vyhlaseni vitéz a maly raut

Reflexe programu: V potadi druha teamspiritova aktivita se nesla v pomérné jiné
atmosféfe nez predchozi discgolf a cely teambuilding. Bylo to zplisobeno tim, ze tentokrat
se zucastnil 1 vedouci spole€nosti. Tato skutecnost vnesla do celého odpoledne ponékud
ostychavé chovani vSech zcastnénych. Pratelské vztahy a Ziva konverzace mezi vSemi,
kdo se ucastnili predchozich akei, ziistala i tak zachovéna.

AvSak vyrazné zaostaval hovor ve chvilich, kdy se ke skupinkdm ptidal vedouci,
dokonce v mnoha ptipadech byl hovor pfeveden na tpln¢ odlisné téma. Fakt, ze se vedouci
neucastnil pfedchozich akci, tento teamspirit znacné¢ poznamenal. Kazdy se pokousel
podavat maximalni vykony. Pokud se nékomu nedafilo, projevovala se u nc¢ho silna
nervozita.

V zavéru programu opét nastal prostor pro zpétnou vazbu. I zde jsem si vSimla,
Ze UcCastnici hovoii méné oteviené nez pii predeslych akcich. Cilend zpétnd vazba
se zamétovala na pocity ze zvladnuti nové dovednosti, byla provadéna v kruhu pomoci

hazeni mic¢ku jeden druhému.
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9.3 Treti teamspiritovy program — prodpora tymového ducha

Termin: 23. 11. 2018
Misto: Liberec
Pocet ucastnika: 15

Casova naro¢nost programu: 3 h. (16.00 — 19.00)

Program:
e 16.00 — 16.15 — seznameni s programem, rozdéleni do tymu
e 16.15-18.30 — prostor pro hru

e 18.30 —19.00 — vyhlaseni vitézl, pfedani cen, zavérecny raut

Reflexe programu: Stejné jako u pfedchoziho programu i zde byl pfitomen vedouci
spolecnosti. Opét jeho pritomnost ovlivnila celou atmosféru. Ale protoze se jednalo pro
kazdého o znamou aktivitu, citili se o néco sebejistéjsi nez behem lukosttelby. Tymy byly
témet do posledniho kola vyrovnany, a to nasvédcovalo moznému prodlouzeni celého
programu. V posledni ptlhodiné se situace radikalné zménila. A nakonec probéhlo
ukonceni programu dle planu.

Tym, do kterého patiil vedouci, se ponékud zbytecné povzbuzoval k vySSim
a vySSim vykonim, jelikoZz si uz od =zacitku vedli velmi dobfe. Povzbuzovali
se az nevhodné v nékterych situacich, kdy dokonce padaly u rtizné motiva¢ni pobidky,
napi. ze vyherci dostanou pfidano, nebo dny dovolené navic. Lze soudit, Ze pfitomnost
vedouciho béhem poslednich dvou teamspiritovych akci vyrazné narus$ila vSe, co bylo
béhem teambuildingu vybudovano. Kolektiv dobie komunikujicich a pratelskych lidi
se opét rozd¢lil na tii rtizné tabory, které bojovaly samy za sebe.

Pokud mélo dojit ke stmeleni kolektivu a vytvofeni novych vazeb mezi
podiizenymi, nemél se vedouci téchto akei pfimo ucastnit, aby tak nenarusoval atmosféru.
Pokud vsak i on chtél navazat nové vztahy, mél absolvovat kompletné cely program

pocinaje letnim teambuildingem.
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10 Dotaznik

Dotaznik spokojenosti pro ucely pedagogického vyzkumu

Vazené kolegyné, vazeni kolegové, dovolte mi Vas pozadat v ramci své bakalaiské
prace o kratké zhodnoceni Vasi spokojenosti S uplynulym teambuildingem. Vase vypoveédi
budou vyuzity pouze pro ucely pedagogického vyzkumu v mé praci, proto Ize hodnotit

zcela anonymné. Vase odpoveédi, prosim, krouzkujte.

1. Byly VaSe prvotni pocity pfi ozniameni kondni teambuildingu pozitivni nebo

negativni?

Zcela pozitivni

Spise pozitivni

SmiSené

Spise negativni

Zcela negativni

2. Zménil se Vas nazor na teambuilding po uplynuti dopoledniho bloku?

Urcité ano Spise ano Nevim Spise ne Urcité ne
3. Nabidl Vam teambuilding nové zazitky ¢i nikoliv?
Ur¢ité ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Urc¢ité ne

4. Prinesl Vam teambuilding no

vé informace o VaSem pracovnim tymu?

Ur¢ité ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Urcité ne

5. Napomohly tyto nové informace k pirehodnoceni niazori na Vase kolegy ¢i postoju

k nim?

Ur¢ité ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Urcité ne

6. Citite se nyni mezi svymi kolegy lépe neZ pred uskute¢nénym teambuildingem?

Ur¢ité ano

SpisSe ano

Nevim

SpiSe ne

Urcité ne

7. Jak hodnotite schopnosti lektora pro zrealizovani takového projektu?

Zcela pozitivneé

Spise pozitivné

Nechci hodnotit

Spise negativné

Zcela negativné

8. Chtéla/chtél byste, aby se podobné akce pravidelné opakovaly

-~

Ur¢ité ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

9. Jak hodnotite investovany ¢as do spolecné stravenych aktivit?

Zcela pfinosné

Spise ptinosné

Neutralné

SpiSe nepfinosné

Zcela neptinosné
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10.  Zucastnila/zacastnil byste se podobného programu znovu?

Rozhodn¢ ano Spise ano Nevim Spise ne Rozhodn¢ ne

Analyza vysledki dotazniku

1. Byly VaSe prvotni pocity pfi ozniameni konani teambuildingu pozitivni nebo

negativni?
Zcela pozitivni | SpiSe pozitivni SmiSené SpiSe negativni | Zcela negativni
31,25 % 18,75 % 25 % 12,5% 12,5%

Z vysledki pro prvni otazku 1ze pozorovat, ze v tymu panovaly rozporuplné nazory
na planovany teambuilding. Pomérné prekvapivym vysledkem jsou zcela pozitivni pocity
zastoupené 31,25 %. Dalo se ptredpokladat, ze budou ptevladat spiSe pocity smiSené,

jelikoz pracovnici doposud podobnou zkusenost nemaji.

2. Zménil se Vas nazor na teambuilding po uplynuti dopoledniho bloku?

Ur¢ité ano Spise ano Nevim Spise ne Urcité ne

50 % 31,25 % 6,25 % 12,5 % 0%

Vysledky k této otazce se vice piiklanéji k pozitivnimu hodnoceni, a proto lze
usoudit, ze program byl UCastnikiim spravné ptedlozen. Poukazuje to tak na schopnosti
lektora. AvSak je nutné zohlednit moznost nepravdivé vypovédi, jelikoz v pozici
instruktorky stala osoba, ke které méli ucastnici jiz vybudovany vztah. A to mohlo vyrazné

ovlivnit vypovédi respondenti.

3. Nabidl Vam teambuilding nové zazitky ¢i nikoliv?

Urc¢ité ano SpisSe ano Nevim SpiSe ne Urcité ne

50 % 37,5% 0% 12,5% 0%

Kromé¢ dvou vypovédi byly vSechny sméfovany k zisku novych zéazitkdi v ramci
teambuildingu. Dle pfedchozich vypovédi mutzeme soudit, Ze v negativni roviné
se pohybuji tytéZ osoby, které jiz v prvopocatku mély s konanim akce problémy. Tomu
nasveédcuji 1 poznatky ziskané béhem pozorovani. AvSak je nutné zohlednit i to, ze takto
mohli vypovidat 1 ti respondenti, ktefi se v minulosti jiZ podobnych programil ucastnili
Vramci jiné spolecnosti. V kazdém ptipadé zisk novych spoleénych zazitkii podpofil

spolecnou konverzaci mezi ¢leny tymu.
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4. Prinesl Vam teambuilding nové informace o Vasem pracovnim tymu?

Ur¢ité ano

37,5%

SpiSe ano

62,5 %

Nevim

0%

SpiSe ne

0%

Ur¢ité ne

0%

Respondenti pfi této otdzce vypoveédéli témet shodné. Kazdy z ucastnikli povazoval
ve vetsi ¢i mensi mife teambuilding za zdroj novych informaci. Tyto ziskané informace
mohou pozdéji zohlednovat v pracovnich situacich. Neni vSak zaruceno, ze se jednalo
pouze o poznatky pozitivniho charakteru. V kazdém piipadé je poukazano na piinos akce

alespon v oblasti novych informaci.

5. Napomohly tyto nové informace k piehodnoceni nazori na Vase kolegy ¢i postoju

k nim?
Ur¢ité ano Spise ano Nevim Spise ne Urcité ne
31,25 % 37,5% 12,5 % 18,75 % 0%

Nasledujici vypovédi jsou pomérné riiznorodé. Néktefi respondenti piijali ziskané
informace jako moznost k ptehodnoceni pohledu na své kolegy. Jini bud’ odmitli svij
postoj zménit, nebo nebyly informace dostatecné silné na to, aby danou zménu zapficinily.
Kazdopadné vétSina dotazovanych uvadi, Ze teambuilding poskytl prostiedky, které jim

pomohly ziskat novy nahled na ostatni ¢leny tymu.

6. Citite se nyni mezi svymi kolegy 1épe nezZ pi‘ed uskutecnénym teambuildingem?

Urc¢ité ne

0%

Nevim

25 %

Ur¢ité ano

43,75 %

SpisSe ano

25 %

SpiSe ne

6,25 %

Velmi zajimavym faktem je to, Ze se stale néktefi pohybuji v prostfedi negativnich
reakci na teambuilding. K ziskdni bliZSich informaci pozdéji napomohl rozhovor
s jednotlivymi ucastniky. Pfevazna vétSina za€astnénych vSak usoudila, Ze spolecné prozita
akce dokazala pomoci tomu, aby se v sou¢asném kolektivu citili 1épe. A predevsim takovy

fakt Ize povazovat za o¢ekdvany vysledek, ke kterému celd akce sméefovala.

7. Jak hodnotite schopnosti lektorky pro zrealizovani takového projektu?

Nechci hodnotit
18,75 %

Zcela pozitivné

62,5 %

Spise pozitivné

18,75 %

Spise negativné

0%

Zcela negativné

0%

Pravé pii této otdzce dochazi ke konfliktu reality s postojem ucastnikii. Nelze
jitedy brat jako objektivni vypovéd. Respondenti mohli byt zatizeni dosavadnim
vztahem, ktery mezi nimi a lektorkou panoval. Jejich vypovédi tak mohly byt ovlivnény

tim, ze se snazili zachovat kvalitu vzajemného soucasného vztahu.
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8. Chtéla/chtél byste, aby se podobné akce pravidelné opakovaly?

Ur¢ité ano

62,5 %

SpiSe ano

0%

Nevim

0%

SpiSe ne

0%

Ur¢ité ne

37,5%

Zde se setkavame s novym jevem, ze Se respondenti uchyluji k obéma protipolim,
uprostied se nenachazi jediny respondent. VSichni jsou bud’ radikdlné proti, nebo plné
souhlasi. Tuto skute¢nost mohlo ovlivnit mnoho faktorti. Nelze v§ak odhadnout, do jaké
miry povazuji ucastnici teambuilding za pfinosny z hlediska uc¢eni novych véci. Mohli toto

rozhodnuti ucinit v disledku dobrého pocitu z pfijemné straveného Casu.

9. Jak hodnotite investovany ¢as do spole¢né stravenych aktivit?

Neutralné

25 %

Zcela ptinosné Zcela ptinosné

37,5%

Spise pfinosné

25 %

Spise nepiinosné

12,5 % 0%

Stale ptetrvavajici negativni reakce vedou k zamysleni, ¢im jsou zapfiinény. Muze
se vSak jednat pouze o pozu, kterou si nékteti respondenti zvolili vzhledem K tomu, Ze jsou
odpuirci téchto akci. Nedokazi se tedy oprostit od vzitého negativniho postoje k akcim
tohoto charakteru. Samozfejmé musime respektovat i to, Ze né&kterym nejsou takové
aktivity ptfijemné, jejich vypovéd to vysvétluje. V kazdém ptipadé vyrazny pocet
respondentt s pozitivnimi vypovéd’mi poskytuje informace o tom, Ze jim takto provedené

akce nevadi, ba naopak jim pfinaseji nové poznatky.

10. Zucastnila/zucastnil byste se podobného programu znovu?

Rozhodné ne

12,5%

Nevim

18,75 %

Rozhodné ano

18,75 %

SpiSe ano

25%

SpiSe ne

25 %

Ptfi posledni otdzce se projevuji jiz skute¢né ndzory ucastnikii na konéni
teambuildingu. To, Ze dal$i konani odmitaji, nemusi nutné¢ znamenat, Ze na probéhlé akci

byli nespokojeni. Pouze tak dévaji najevo, Ze nejsou jejimi piiznivei.

Dotaznik odevzdalo vSech 16 respondenti. Avsak v tomto piipadé nelze vysledky
dotazniku objektivné hodnotit, jelikoz mohou byt vyrazné ovlivnény pratelskym vztahem
mezi Ucastniky a lektorkou. Lze ptedpokladat, Ze v disledku informovanosti, ze se jedna
0 material do bakalatské prace, nechtéli znehodnotit vytvofeny program, ptipadné lektorce
emocné ublizit. AvSak naopak vypovédi, které se vztahuji k hodnoceni duasledkiim
teambuildingu, lze povazovat za pravdivé, a to i sohledem na poznatky ziskané
pozorovanim. Osobné& jsem takovyto piedpokladala vysledek u posledni otdzky, kde

se mohli respondenti vyjadfit k pfipadnym dal§im akcim tohoto charakteru. Z ptedchozich
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ohlasti bylo totiz ziejmé€, Ze nejsou pfiliS nadSeni z toho, ze stravi spole¢ny vikend

se svymi kolegy.

Po vyhodnoceni dotazniku jsem nabyla dojmu, Ze se vzhledem k vySe uvedenym
faktim nejedna o relevantni metodu vyzkumu, kterd by v tomto piipadé poskytla
z po¢atku ocekavala. Pro sestaveni a vyhodnoceni kvalitniho a relevantniho dotazniku
postradam hlubsi znalosti a praktické zkuSenosti z oblasti vyzkumu. Dotaznik tak lze
povazovat pouze za podklady pro hodnoceni pohledu ucastnikli na zorganizovany
teambuilding. Ptipadné je mozné jeho vysledky propojit s pozorovanim, a tak ziskat
nalezité¢ souvislosti, které by 1épe dokazaly nastinit situaci, kterd se odehravala na padée

vybrané spole¢nosti.
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11 Interview

Prvni interview probéhlo se vSemi ucastniky teambuildingu ihned po navratu
do prace, tedy nasledujici pondéli po vikendu. Kazdého z nich jsem méla moznost
vyslechnout v soukromi, a tak nebyli ovlivnéni svymi kolegy.

1. Jak hodnotite uplynuly teambuilding z hlediska prinosu pro Vas osobné a pro
cely tym?
1. 1.Zvolila/Zvolil byste spiSe jinou formu utuZovani vztahu?

Zena (45 let): Pokud se mam piiznat, nejsem priznivcem takovych spole¢nych
aktivit. Program mé bavil, to ano. Ale nemyslim si, Ze bych né&jak pfevratné zménila nazor
na nékteré kolegy a ani oni na m¢. J& bych tyto aktivity vypustila Gpln€. Vice mi vyhovuji

kratkodobé akce, kde se sejdeme po praci.

Zena (24 let): Jednim slovem bomba. Uz dlouho jsem se tak nepobavila a pfislo
mi to jako navrat do $kolnich let. Naslo se par aktivit, které mé nebavily, ale je to spi§ tim,
ze se lidem nerada otevirdm, nez Ze by byly nudné. Myslim, Ze vSem to ukdzalo aspon
néco nového o lidech, které mame v tymu. Nevolila bych jinou formu, protoze takto

mi to vyhovovalo. Byla to ohromna zména.

Zena (35 let): Bylo fajn si na chvili odpo&inout od zabghlé rutiny a odhodit
ty masky, které mame v praci. Snad nejsem jedind, kdo to tak citil. Tento typ aktivit

mi vyhovuje, akorat bych jej chtéla mit spise ve vSedni dny nez o vikendu.

Muz (47 let): Na takové akce jsem asi uz stary. Bylo ale skv¢lé stravit ¢as s lidmi,
které zndm jinak jen z pracovniho prostfedi. Urcit¢ ndm to vSem prospélo. Ja osobné

preferuji spise kratkodobé akce, které nezasahuji tak moc do mého volného casu.

Muz (30 let): Nebylo to pfesné to, jak bych si pral stravit vikend, potiebuji
si po praci odpocinout. Ale zase jsme byli v piijemném prostiedi a zamérné jsme vynechali
pracovni témata, takze to vlastné¢ i odpocCinek byl. Kolegové z tymu mé opravdu

v nékterych situacich dost ptekvapili, ale mile.
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Dalsi interview se konalo mésic po teambuildingu a tyden po realizaci prvniho
teamspiritu. Béhem tohoto Casu jiz méli ucastnici moznost s odstupem zhodnotit dopady
obou akci.

1. Vnimate stale néjaké dopady teambuildingu?
1. 1.Jak byste zhodnotila/zhodnotil prvni teamspirit?

Zena (27 let): Myslim, Ze si jako tym vedeme v posledni dobé& lépe. Na poradach
nas vedeni dost chvali. Ale asi bude nutné tyto akce délat Cast&ji, aby nam to vydrzelo.
Teamspirit byl dobry, jen ja nejsem Upln€ sportovni typ, ale zase to bylo néco nového,

€0 nam piineslo dalsi spole¢né zazitky.

Zena (38 let): Vim, Ze tyhle spolecné aktivity nas maji sblizovat, dokonce to tak
I citim, ale nejsem z toho moc nadSena, Ze musim po praci jesté na dal$i fizeny program.
Teambuilding v nas podle m¢ nechal stopy vzijemné ndklonnosti a jsme schopni vétsi

tolerance.

Muz (31 let): Asi nam to pomohlo k lepsi komunikaci. Nebo alespoiit mné to tak
pfipadd, Ze konecné nevaznou nékteré informace, které jsme si diive museli slozité

zjistovat. Discgolf byl skvély, absolutni novinka a vSichni jsme si to podle mé¢ uZzivali.

Muz (26 let): Nevim, zda se to zd4 jen mné, ale vSichni ted’ n¢jak jedeme na stejné
viné. Na poradach na sebe nikdo nedordzi. Vzajemné se podporujeme, kdyz je potieba, tak
1 kryjeme. Discgolf mé nadchnul, do dneSka jsem o ném neslysel. Pfijde mi, Ze tyhle kratsi

akce ale tymu vyhovuji vic.

Muz (47 let): Na teambuildingu jsem se citil pomérné stary, pfi discgolfu jsem
si ptipadal jako mladik. Bylo to skvé€lé. Tahle forma straveného Casu je pro mé lepsi nez

cely vikend.

Tteti interview bylo realizovano po dvou mésicich od teambuildingu a tyden
po druhém teamspiritu. V téchto vypovédich je jiz mozné pozorovat, ze vztahy dosazené
predchozimi aktivitami zacinaji pomalu upadat. Stejné tak i to, Ze se pracovnici zainaji

op¢t vracet ke svym rutinam a zab&éhlym postojim.

1. Maji podle Vas v tuto chvili zazitky z teambuildingu jesté néjaky efekt?
1. 1.Co vam prinesl druhy teamspirit?
Zena (49 let): Piipada mi, e to nebude dlouho trvat a viechen spoleény ¢as bude
zapomenut. Je vidét, Ze si spolecné chvile uzivame, ale zacina se hromadit préace, a kazdy
se spi$ na pracovisti uzavira do sebe.
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Zena (33 let): Myslim, Ze pravidelna mimopracovni setkani nas posiluji a vedou
k tomu, abychom se vnimali i po jiné nez pracovni strance. Jen musime v takové intenzité
vytrvat. Na teambuidling pofad vzpominame, hlavné na ty vtipné okamziky. Vlastn¢ si tak

zvedame v kancelaii vzajemné naladu.

Zena (25 let): Neni to ono, uz to vypélo. Vsichni jsme zase v tom maratonu, kdy
musime délat na 140 %, a nikdo nemd na pratelstvi ¢as. Uz se opét sdruzuji jen kolegové
ze stejnych oddéleni. Aspon Ze ty teamspirity probihaji, je to pro nds alesponi trochu

vzpruha a mame cas si popovidat jinde nez v praci.

Muz (34 let): Snad nejsem jediny, ale bylo mi nepiijemné, Ze se posledni akce
ucastnil 1 $¢f. VSichni byli jini, ne jako pii teambuildingu. Bylo by lepsi, aby nepfisel, nebo

aby byl na vsech akcich. Takhle nam to dost narusilo atmosféru.

Muz (26 let): Osobné¢ mi pfipadd, ze atmosféru v posledni dob¢ nici spi§ vedenti,
nez ze by chladly vztahy mezi ndmi. Teambuilding mezi nas vnesl jiskru, ale ta pomalu
zase uhasina. Lukostielba byla skvé€la, jen mé trochu znechutilo, Ze se objevil $éf, a tak

nam to celé narusil. Nemohli jsme byt tak bezprostiedni jako jindy.

Muz (31 let): Sporty, kterym se vénujeme v ramci teamspiritd, jSou prima.
Zkousime nové véci. Potfad je tak trochu citit to, Ze nds vaZou spole¢né zazitky. Akorat
je zvlastni, ze se objevil §éf. Pripadal mi jako vetielec, my jsme méli svoje prostredi, kam

on nezapadal.

V pofadi jiz ¢tvrté interview se konalo po uplynuti ¢tyf mésicti od spolecného
teambuildingu a dva tydny po poslednim teamspiritu. Zde jiz bylo vSe téméf v ptivodnich
kolejich jako pfed samotnym teambuildingem. Ve vSech ucastnicich stdle doznivaly
zazitky ze spolecnych akci a rddi na né vzpominali. Avsak tlak od vedeni jim neumoZznoval

rozvijet a podporovat otevienost vztahtl jinak nez po pracovni strance.

1. Vnimate stale, Ze ve Vas teambuilding néco zanechal?
1.1. Jak podle Vas probihal posledni teamspirit?
Zena (38 let): Efekt letniho teambuildingu je v nenavratnu, ale stile se k sobé
snazime byt hodné tolerantni i ve vypjatych situacich. Posledni dva teamspirity byly podle
m¢ hodné ovlivnény tim, Ze se na nich objevil $éf. Program se mi libil, ale tohle

poznamenalo atmosféru.
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Zena (46 let): Spole¢né akce skondily, uvidime, zda se do¢kdme né&jaké dalsi. Bylo

vidét, Ze nés to posiluje, ale jestli v tom ustaneme, tak se vratime do starych koleji.

Zena (29 let): Hodné se od 1éta zménilo, snazime se nahliZet na ostatni jinak, ale
vV mnoha pfipadech se nam nedaii. Schazi nam podpora z vedeni, kde by nas vice
motivovali ke spolupraci. Spi§ mezi nas vnasSi rivalitu. Posledni teamspirit byl fajn,
na rozdil od ostatnich mi ani tak nevadilo, Ze tam byl i $¢éf. Prosté k nam tak néjak patii

a meli bychom to tak brat. Mozna by bylo lepsi, kdyz by byl na vSech akcich.

Muz (47 let): Lidé se neméni dobrovolné, jsou spi§ nuceni vracet se do starych
koleji, protoze je to pro né¢ pohodlnéjsi. Spolecné zazitky sice mame, ale uZ nejsou tak

skvélé jako diiv. Teamspirity mi budou chybét. Bylo to vzdycky dobré oziveni odpoledne.

Muz (31 let): Chtélo by to tyhle spoleéné akce de€lat pravidelné alespont jednou
za dva mésice, poméaha ndm to. Ale jestli pfestaneme, nebude nas uz nic nutit k tomu,
abychom se snazili zndt i jinak nez po pracovni strdnce. Posledni teamspirit byl trochu

nuceny, objevil se $¢f. K tomu nemam vic co fict.

Muz (26 let): Chybi ndm cas na odpocinek, nikdo uz si nepovida u kavovaru,
vSichni celé hodiny sedi a civi do monitoru. Potad vim, Ze to jsou ti stejni lidé, se kterymi
jsem se citil moc dobfe. Ale neni ¢as projevovat pozitivni emoce. Jestli teamspirity timhle

skoncily, tak jsme nahrani. Zase budeme jako smecka robotu.

V prosinci roku 2018 jsem ukoncila pisobeni ve spolecnosti. O dal$i teamspiritové
akce jiz nebyl zajem a dle informaci, které se mi dostaly, ani zadna dalsi doposud
neprob¢hla. Firma mé nyni pomémé vysoky zisk, ale potyka se fluktuaci kmenovych
zaméstnancl. Od zacatku roku 2019 spolecnost opustily tfi mé byvalé kolegyné a jeden
kolega. Diivodem odchodu byl zvySujici se tlak na vSechny pracovniky, Casté odebirani
prémii a chybéjici motivace.

V tnoru roku 2019 jsem se ve spoleCnosti zastavila, abych udélala prizkum
0 aktualnim stavu kolektivu. Podafilo se mi bohuzel zastihnout jen necelou polovinu osob,
které se teambuildingu a teamspiritd ucastnily. Zeptala jsem se jich, jak se momentalné
ve spolecnosti citi, a jak vSe funguje.

Zena (24 let): Situace je kazdym dnem horsi, tedy alespoii mné to tak piipada.
K poslednimu dubnu zde kon¢im a pokusim se najit n¢jaké klidné prostfedi. Ano, odnasSim
si cenné zkuSenosti, ale ten stres mi za to nestoji. Jsou tu prima lidé, ale nikdo
je nemotivuje a nepodporuje. Schazi nam prostor na vytvareni jakychkoliv vazeb. ,, Tak

do dvou let bychom s partnerem chtéli zaklidat rodinu, ale copak bych to tomu mrnéti

69



mohla udélat, abych den co den byla vystresovana jen kviili praci. Sama uz se nemiizu
dockat, az se poradné vyspim, a nebudu se v n0Ci S hriizou budit. “ Toto je pfimo citovana

vypoved jedné z kolegyn, kterd sviij pracovni pomér ve spolecnosti taktéz ukoncuje.

Zena (45 let): Polovina mého oddéleni bude do pil roku pry¢. Je pro mé hrozné
zvykat si na nové¢ lidi, ale nedivim se jim. Dostavame vic a vic ukola a nikoho nezajima,
Ze jsme na telefonu témét 24 hodin denné. VSechny spole¢né zazitky vzaly za své. Nikdo

uz se ani nesnazi, abychom byli ptatelé. Uz jsme opét jen kolegové.

Muz (47 let): Jsem v Soku, protoZze mi odchazi kolega a dlouholety kamarad.
Neptijde mi, Ze by to tu bylo tak zlé. Obfas madme moc préce, ale je to spi§ o tom,
ze nemame chut' se sdruzovat. Spoleéné¢ akce byly skv¢lé, ale chtélo by to v nich

pokracovat. To by ndm prosp€lo.

Muz (31 let): Za mésic tu koncéim, ani nevim, jestli to chci néjak hodnotit.
V kazdém piipad¢ ndm ten spolecné straveny Cas prospél, ale posupné byly vSechny vazby
rozdéleny. Pfipada mi to, jako kdyby vedeni ani nechtélo, abychom byli nejen kolegové,
ale 1 pratelé. Spis nas proti sobé postvavaji. V tomto ptipadé si dovolim ptimo citovat slova
uvedeného kolegy: ,, Za ty penize mi to tady nestoji, zruinoval jsem si kviilli nim vztah, a to

radsi budu Zit od vyplaty k vyplaté s holkou, nez mit kupu prachii a nemit je s kym utratit. *

Muz (26 let): Nemtizu véfit vlastnim ocim, je to jako kdybychom spolu zadny ¢as
nestravili. Kolektiv se pomalu rozpada. Ctyfi lidé dali v tak kratké dobé vypovéd. Budeme
potiebovat dalsi spolecné akce, abychom se sblizili s t¢émi novymi. Tentokrat bychom ale

Vv tom trendu méli pokracovat, prospivalo nam to.

V réamci interview jsem jeste¢ oslovila kolegyni, kterd pro mé zafungovala jako
tzv. kontrolni skupina, jelikoZ se ze zdravotnich divodi nemohla c¢astnit ani jedné akce.
Mohla v8ak pozorovat vyvoj situace na pracovisti v jednotlivych fazich. Dovolila jsem
si ji pozadat jiz na samém pocatku pfi vzniku teambuildingu, zda by mi v pribéhu
sledovani poskytla informace. Samoziejmé souhlasila a ja jsem méla moznost zaznamenat
jeji vypovedi.

Zena (28 let): Hned, jakmile se vSichni vratili z teambuildingu, bylo vidét znaénou
zménu. PfiSli mi jako vyménéni. Tak néjak si mezi sebou Iépe rozuméli, vSude jsem
vnimala pozitivni atmosféru. A to dokonce i1 na obavanych poradich. Po prvnim
teamspiritu bylo vSechno jesté dobré, trochu jsem jim zavid€la, ze nemohu taky. Ale druhy
a tfeti vSechny sice bavil, ale pomérné ¢asto jsem slychala, Ze jim lezlo na nervy, Ze se tam

objevil $éf. Jednotliva oddéleni vSechny spolecné akce vyrazné posilily, ale vzhledem

70



K neustalému tlaku z vedeni se postupné opét vracela rivalita. Co jsem vypozorovala,
pfestoze vSichni vnimali ty spole¢né akce pozitivng, vétSinou by se jiz nechtéli ucastnit.
Vadi jim, ze $éf vstupuje i do jejich volného ¢asu. Nas tym je plny dobrych lidi, ale doli
nas srazi praveé vedeni, které nas Stve proti sobé. Na vSechny teamspirity i na teambuilding
jsem slySela pozitivni ohlasy. Opravdu jim to prospélo. Ale nebude to mit asi dlouhé
trvani. Je to Skoda, protoze se ndm vSem lépe pracovalo, otupily se vSechny hrany. Ted’
uz se vse zase vyostiuje.

Vypovédi svych respondentii jsem si doslovné zapisovala, jelikoz jsem opomenula
moznost vyuzit nahravaci zafizeni. VySe uvedené vypovédi jsou pouze gramaticky
upraveny tak, aby nebyl pozménén jejich smysl. Pokazdé, kdyz jsem s ucastniky potradala
interview, snazila jsem se navodit pfijemnou atmosféru. Nebylo to vétSinou planované
setkani, spiSe jsem si stanovila ¢asovy horizont, kdy jsem rozhovory chtéla stihnout. Poté
jsem vysledovala vhodnou chvili, ktera mi vzdy napomohla k vé&tsi otevienosti
dotazovanych. Vzhledem k pratelskym vztahim a divéfe mezi nami, neméli problémy
mi svéfit i pomérné dalezité poznatky. Velmi mé piekvapila situace, ktera nastala po mém
odchodu. Lze tedy premyslet nad tim, jaky efekt mél vlastné teambuilding. Zda nakonec
nezapusobil spiSe opacné, kdyz oteviel Gcastnikim oc¢i a ukazal jim, Ze existuji i jiné
moznosti nez jen stresujici pracovni prostfedi. Samoziejmé je mozné, ze divodem

k odchodu mohly byt i jiné faktory, ty mi vSak v soucasné dob¢ nejsou znamy.
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12 Diskuse k vysledkiim programu

Dle pokynii zadavatele bylo mym ukolem vytvofit program teambuildingu pro
pracovni tym vybrané spoleénosti. Ugelem teambuildingu byla podpora otevienosti vztaht
na pracovisti. Firma se totiz aktualné¢ potykala s potizemi v oblasti komunikace mezi
pracovniky. Vedeni spole¢nosti spravné rozpoznalo, Ze pietrvavajici situace sméiuje
ke krizi, ktera by mohla ve svém duasledku poskodit vykonnost spole¢nosti. A pravé
ta je jeji prednosti. Cela spoleCnost je orientovana na vykon, a to piedev§im proto,
ze v oblasti automotive je velmi vysoka konkurence. Pracovni tym tvoii dvacet osob
a to vcetné€ vedouciho a jeho asistentky. Teambuilding byl planovan pro tfi oddé€lent, ktera
dohromady tvofi vzajemné spolupracujici tym.

Mym prvotnim navrhem bylo to, ze bychom si program méli nechat vytvofit
od odbornik, jelikoz ti dokazi vyborné postihnout potieby celé skupiny. Zaroven je lepsi,
aby realizatorem akce byla osoba zvenci, nikoliv kolega ¢i kolegyné. Tuto variantu
doporucuje i Payne (2007). Tato moznost byla vSak z finan¢nich divodt zavrhnuta.
Teambuilding byl planovan na polovinu zafi. Situace se vSak neuvétitelné rychle zménila,
jelikoz v srpnu jsem cCerpala prvnich ¢trnact dni dovolenou a po mém névratu mi bylo
oznameno, ze program bude pfesunut na posledni srpnovy tyden. M¢la jsem velmi
omezeny ¢as na tvorbu pldnu a doladéni detailti. Prvni pfedloZeni navrhu bylo netspéiné.
Teambuilding byl planovany na ¢tyfi dny v rozmezi ¢tvrtek — nedéle. Po jeho prezentaci
pied vedenim spole¢nosti probéhla mohutna debata, kde bylo jasn¢ zdiraznéno,
Ze V pracovni dobé neni moZné absolvovat Zadnou podobnou akci. Vzhledem ke znalosti
odborné literatury a informacim ohledné trvani teambuildingu jsem se pokusila pfedloZit
padné argumenty, které mij navrh podporovaly. Ale ani tak nedoslo ke zmén¢. Pozadavek
znél jasné, tedy Ze se teambuilding uskute¢ni v ramci vikendu. JiZ v tuto chvili jsem
predpokladala komplikace, jelikoz pracovnici tomu pravdépodobné nebudou chtit vénovat
svij volny cas.

M¢ predpoklady se potvrdily nasledujici den, kdy bylo vSem b&hem porady
oznameno, ze se teambuilding bude konat na konci srpna od soboty do nedéle v terminu
25. — 26. 8. 2018. Velmi omezeny Casovy rozsah zna¢né narusil mé plany. Pokud mélo
dojit ke zmé&nam a posileni tymu, domnivala jsem se, Ze tento Cas je zcela nedostatecny.
Avsak nebylo mozné pro to udélat nic jiného, nez se pokusit cely program piepracovat tak,
abychom z né¢ho dokazali vytézit maximum. Reakce téch, kteti potvrdili svou ucast, nebyly
z pocatku prili§ pozitivni. Prevladaly spise smiSené pocity, dokonce jsem zaznamenala

1 vice negativnich reakci. Jakmile vSak pracovnici vS§echny informace zpracovali, postupné
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se dostavovaly riizné zmény. Kolegové za mnou ptichazeli, aby se dozvédéli dalsi detaily.
Dle Payne (2007) pravé vcasné, spravné, a piedevsim presné informace napomahaji
lep§imu v pochopeni smyslu teambuildingu.

Béhem kratké doby jsem ptedlozila novy ndvrh na teambuildingovy program,
se kterym jiz vedeni spoleCnosti souhlasilo. Byla to vitand uleva, jelikoz v prvotnim navrhu
doslo ke Skrtiim nékterych aktivit, které jsem povazovala za stézejni. Takto sestaveny plan
obsahoval aktivity, které by mély v ramci vikendu v souvislosti s pribéhem a atmosférou
postihnout vSechny faze skupinové dynamiky. Zarovenn jsem méla piipraveny i zalozni
plan, pokud by se situace nevyvijela pfiznivé a tGcastnici se zablokovali v nékteré z fazi.
Na zakladé poznatki ze skupinové dynamiky a za pomoci sbornikd her byl vytvofen
program, ktery zahrnoval aktivity od icebreakerd ptes kreativni ¢innosti az k aktivitdm
S vy$s§i mirou spoluprace pro piipad slibné se vyvijejici situace. Vedeni ocekdvalo pouze
pozitivni vysledky. PfestoZe jsem je od pocatku upozoriiovala na to, Ze by bylo vhodné,
aby se programu ucastnil i samotny vedouci, nakonec ve stanoveném terminu nedorazil.
celistvost tymu, do kterého on taktéz patii. Dle planu se teambuilding konal na konci srpna
roku 2018, poté by mélo dojit k realizaci tii ndslednych teamspiritovych akcei, které zafixuji
spolecné zazitky a nabyté zkuSenosti. Za velmi piekvapivy fakt lze povazovat to,
ze se od piihlaseni ucastnikd jejich seznam nikterak nezménil. Se zasahy ze strany vedeni
jsem se pokusila vypofadat a zaroven jsem se snazila oprostit od faktu, Ze takto kratky
teambuilding nemiiZe nabidnout to, co by tym ziskal, pokud by celd akce trvala alespon
Ctyfi dny.

Utastnici dorazili na misto uréeni v kompletni sestavé. Nejprve jim bylo umoznéno
sezndmit se s prostfedim a ubytovat se. Hned zpocatku jsem vypozorovala nesouhlasné
pohledy, které se pojily s prostiedim, ve kterém jsme se méli po zbytek vikendu
pohybovat. Zvolila jsem prostiedi Jizerskych hor, kde diky pfirodé¢ a svézimu vzduchu
mohli nacerpat energii, a odpocCinout si tak od béznych dennich stereotypl. Pro nékteré
z Gcastnikll prostfedi pfirody predstavovalo nepiekonatelnou piekdzku v oblasti pohodli.
S timto rizikem bylo nutné pocitat, jelikoz ve své publikaci praveé na n¢j upozornuje Payne
(2007).
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Zaroven ani horskd chata nedokazala uspokojit jejich ptfedstavy o ubytovani.
Téchto tcastnikil bylo v§ak minimum. Ostatni se nadSené vydali zkoumat okoli a pozitivné
hodnotili zvolenou lokaci. Nasledoval program dopoledniho bloku, ktery ptedstavoval
prvni fazi skupinové dynamiky (forming). U¢astnici potfebovali pochopit smysl toho, pro¢
se akce ucastni, a pfijmout fakt, ze vikend stravi se svymi kolegy. Piekvapivé se celé
dopoledne vyvijelo velmi dobfe. Pocatecni nechut’ do hrani her byla pfekonana po prvnich
dvou aktivitach. Nemuselo se vSak jednat pfimo o nechut’ K hrani her, mohlo tomu tak byt
i v disledku samotné formingové faze.

Na to upozoriiuje Tuckman (1965), Ze beéhem této faze se UcCastnici snazi, aby
na sebe piili§ neupozoriovali, zaroven voli i bezpe¢na komunikacni témata. Postupem casu
vSak dochazelo k uvolnéni komunikace. Zacal ustupovat ostych a tcastnici spolu
navazovali ruznoroda spojenectvi, a to takova, kdy se spojovali ti, které bylo spole¢né
vidét velmi vyjimecné pii bézném pracovnim procesu. Sdruzovali se na zdkladé
rozpoznani kvalit osob, které pro né¢ doposud mohly byt pomérné nezndmé. Silni jedinci
ocenovali intelekt a kreativitu jinych. VétSina dopolednich aktivit byla zaméfena
na komunikaci tak, aby se vsichni spole¢n¢ sblizili a poznali zptsoby, kterymi komunikuji
jejich kolegové. Jiz vtakto brzké dobé panovala mezi ucastniky piijemna pozitivni
atmosféra. Stale vSak bylo citit, ze se mezi nimi nachazi i ti, kterym tento zpisob traveni
¢asu plné nevyhovuje. Ti se snazili vyclenovat z kolektivu, popfipadé spolupracovat vzdy
s osobami, ke kterym maji blizko. To ale nebylo Zadouci na akci tohoto typu, proto se pti
kazdé aktivité losovaly tymy nové, aby do kontaktu pfiSli vSichni se vSemi. Pozornost
ucastnikli byla na vysoké urovni po celou dobu. Pouze v dobé, kdy se pfibliZil obéd, jiz
zacali né€ktefi z nich polevovat. Dopoledni blok byl ukoncen spole¢nym obédem, ktery
méli ucastnici hrazeny.

Po spole¢ném obé&d¢ nasledoval prostor pro odpocinek a ptipadné individualni
aktivity. Ucastnici se shlukovali ve skupinkach, ve kterych ptisobi v ramci spole¢nosti.
Konverzace byla ziva a prostiedi stale piivétivé. Odpoledni blok obsahoval dalsi
formingové a nasledné stormingové aktivity. Stale bylo zapotiebi orientovat hry tak, aby
podnécovaly komunikaci mezi hraci. Vyvoj situace postupoval hladce kuptedu, proto jsem
se rozhodla ve velmi kratké dobé prestoupit ke stormigovym aktivitam.

Tuckamn (1965) uvadi, ze pravé stormingova faze je nesmirn¢ dilezita, jelikoz
podporuje rust skupiny. A tak byly do odpoledniho programu zahrnuty i kreativni ¢innosti,
které mély za kol pfinést nové neznamé zazitky. Diky témto aktivitdim mohlo opadnout
vzrustajici napéti, které je pro tuto fazi skupinové dynamiky obvyklé. Soubé&zné tak

probihal kurz lukostielby a malovani henou. Ob¢ tyto Cinnosti se setkaly s nadSenim.
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Lukostielbu vedl zkuSeny lektor, ktery vSem tcéastnikim vysvétlil zakladni pravidla pro
manipulaci s lukem. Dle reakci si vétSina ucastniki tuto aktivitu uzivala. Ale i tentokrat
se nasli ti, ktefi se netajili tim, Ze pro n¢ tyto aktivity neptedstavuji zdroj zabavy. S tim
bylo nutné se vyrovnavat béhem celého programu. Odpoledni blok byl ukoncen a spolecné
jsme vyrazili na prochazku po okoli, aby cely den netvofily pouze fizené aktivity. Velmi
dobte se dalo pozorovat, Ze malovani henou vSechny zaujalo alespoii minimalné, jelikoz
kazdy si na svém téle nesl malivky. Béhem vyletu jsem zjisStovala dosavadni reakce
nakurz pomoci nezavaznych rozhovort. U¢inngji viak fungovalo tide se pohybovat
béhem dopoledniho bloku ptehodnotili sviij ndzor na teambuilding. Z jejich reakci
se mi dostavaly pozitivni ohlasy. Zaroven jsem v tuto chvili mé¢la s sebou jiz pomérné
dobfe propojeny tym. Vecerni blok zahrnoval dal$i stormingové a normingové aktivity.
Nésledné byl zavrSen spoleénym grilovanim, které prolomilo vSechny zbyvajici zébrany.
Mezi vSemi probihala ziva konverzace. Jeden z kolegli dokonce z kufru auta vytahl
mikrofon a notebook, aby pro ostatni ptipravil karaoke. To se setkalo s pozitivnimi ohlasy.
Pted ukoncenim celého vecerniho programu probéhla jesté reflexe dosavadniho déni, ktera
byla vesmés pozitivni.

Ned€lni ranni blok navazal na normingové aktivity, které byly provadény jiz béhem
sobotniho vegera. Ugastnici projevovali pom&mé vysokou miru nadeni. Pracovala jsem
stymem pozitivné naladénych lidi, ktefi najednou nepusobili tak, Ze svou ucast
na teambuildingu maji pouze z donuceni. AvSak pravdépodobné normingovéa faze jako
takova nenastala. Doslo zifejmé ke stavu, kdy ucastnici pochopili, Ze se jedna o pouhé dva
dny, které zde spolecné stravi, a tak uchopili pfilezitost, aby si program nalezit¢ uzili.
S ohledem na vyvoj situace béhem odpoledniho programu doslo i na divérové hry, které
jiz spadaji do faze performingu.

Dle Tuckmana (1965) spolu v této fazi skupina vychazi a jeji ¢lenové se vzajemné
ptizplsobuji, coz bylo z nastalé situace patrné. Na zdkladé divérovych her mohli Gc€astnici
otestovat, do jaké miry jsou ochotni svétit své bezpeci do rukou kolegt. Tyto hry mohou
napomoci piipadnym situacim, kdy budou kolegové odkazani pravé na diavéru v druhé.
Poprvé za celou dobu konani byl uveden v ¢innost princip zazitkového uceni challenge by
choice, kdy jeden z ucastniki odmitl aktivitu, ktera pro ného piedstavovala velikou zatéz,
kterou neodkazal prekonat. Pratelskd atmosféra vSak mulze byt i disledkem aktivace
obranného mechanismu jedinct, ktefi usoudili, Ze pravé tento ptistup je od nich ocekavan.
Na konci celého teambuildingu bylo mozné vnimat pokrok, ktery mezi vSemi nastal. Jiz

se netvofily skupinky pouze dle oddéleni. Castym namétem k hovoru byly dosavadni

75



zazitky. Odjezd zakce se nesl v pozitivnim duchu vzajemna podpory a slibu, kdy
se ucastnici utvrzovali, Ze tohle neni posledni akce, kterou spolu usporadali.

Dalo se predpokladat, ze celkovy pozitivni dojem z teambuildingu muze ovlivnit
vztahy, které panovaly na pracovisti. Prvnich nékolik tydnti od jeho konéni toho bylo
jasnym dikazem. Probihaly spole¢né obédy nebo alespoinl rozhovory u kavy, které nebyly
diive bézné. Castdji se mezi sebou navitévovali ¢lenové jednotlivych oddéleni.
Na pravidelnych pate¢nich poradiach byla mnohem pfiznivEj$i atmosféra nez jindy.
Vzajemna podpora béhem argumentace s vedenim spolec¢nosti byla taktéz patrna. Tym lépe
odoléval vlivu vedeni, drzeli spiSe pii sob¢, nez by se priklanéli na stranu vedouciho.
Dokonce se jednou stalo i to, ze jeden zkolegh pro ostatni pfipravil snidani pravé
na zminénou poradu, jelikoz na dany den pfipadly jeho narozeniny. Tyto a mnohé dalsi
véci se diive nedély. Lze tedy vyvodit, Ze se jednalo o dasledek spole¢né stravené¢ho
vikendu.

Po mésici pfiSel prvni teamspirit, ktery se nesl ve stejné atmosféie jako
teambuilding. Stale jsem pracovala se skupinou vzajemné se podporujicich lidi a téch, ktefi
maji spoleéné naméty k hovoru. I dle vypovédi, které mi poskytli béhem rozhovoru, tak lze
usuzovat. Situace se vSak razantné¢ zménila po druhém teamspiritu, kde byl pfitomen
i vedouci celého tymu. Vztahy postupné zacaly chladnout. V disledku vétSich narokd,
které ptichazely ze strany zakazniki, nezbyval Cas na spole¢né aktivity, a praveé to znacné
rozmélnilo vysledky teambuildingu. Tempo se znovu =zvySovalo a zUcastnikil
teambuildingu se postupné stavali ti stejni pracovnici jako ptfed jeho konanim. Navic
z vypovédi ke druhému a tfetimu teamspiritu vyplyva i to, Ze mnozi negativn¢ hodnotili
pfitomnost vedeni na jejich spoleénych akcich. Dokonce néktefi z nich zminili, Ze bud’
se mé&l vedouci zlcastnit 1 teambuildingu, nebo jim nemél naruSovat ostatni akce. Tento
fakt byl podpofen i mym pozorovanim. Pfi poslednich dvou akcich jiZ byly patrné opét
skupinky tvofené pouze cleny jednotlivych oddé€leni. Vyrazné se zvysila komunikace
s vedoucim a zaroven i pochlebovani za ucelem zalibit se mu. Takové chovani nékteti
odsuzovali a tak postupné pietrhali vazby s témi, kdo se domnival, ze se jedna o dobrou
metodu, jak ziskat vedouciho na svou stranu.

Je patrné, Ze spole¢né straveny, 1 kdyz kratky Cas ptinesl pozorovatelné vysledky
Z hlediska zmén v chovani. Teamspiritové aktivity nadale podporovaly nové vzniklé vazby
a staly se namétem pro konverzaci. Vyrazné vSak cely efekt ovlivnila pfitomnost
vedouciho na zbyvajicich dvou akcich. Lze ptepokladat, Ze pravé to mohla byt pfi€ina,
pro¢ se pozdéji vetsSina ucastnikli vratila ke svému ptivodnimu chovani. Nelze ale vyloucit

ani fakt, ze pro n¢ tyto ,,staré vyjeté koleje* mohly byt pro vykon jejich prace pohodInéjsi,
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a predstavovaly mens$i stresovou zatéz. Kraus (2008) zmiiiuje, ze lidské chovani
je odezvou na prostiedi, ve kterém se pohybuji. Pravé opétovny navrat k tradi¢nim
zpusobim feSeni mohl byt zplsoben vlivem prostiedi, které nebylo na rozdil
od pracovnikt nijak zménéno. Stejné tak vzristajici tlak ze strany zakaznika ziejmé taktéz
dokazal ovlivnit situaci. Aktudlni nastald situace mohla zapiisobit na tym stejnym dilem
jako prostiedi.

Jak uvadi Kraus (2001), jednalo se tak o bézné zivotni situace, ke kterym jiz byly
znamé obvyklé a osvédcené metody feSeni, tym tak postradal motivaci k hledani novych
variant feSeni vzniklé situace. AvSak dle Bednafe (2013) je pravé setrvacnost jednim
s destruktivnich vlivli na mezilidské vztahy. MUj subjektivni ndhled na véc by zastaval
spiSe moznost, ze vzniklé vztahy utlumilo opét vedeni, které nezajistilo dostate¢nou miru
podpory. VSichni tak znovu pfijali diive stanovené role, které jasn¢ definovaly jejich
pravomoci a postaveni ve spolecnosti.

Teamspiritové akce byly ukonceny v prosinci a zadna dalsi jiz planovana nebyla.
Zaroven 1 ja jsem v té dob¢ dostala vypovéd pro nadbytecnost, a tak doslo k ukonceni
mého pozorovani. Béhem prosince se cela situace ve spolecnosti pomérné vyhrotila. Byla
jsem ptitomna nckolika hluénym konfliktim mezi oddélenimi. Na spolecnych poradach
to vypadalo hiife, nez jako tomu bylo naptiklad v fijnu t€¢hoz roku. Samoziejmé je nutné
zohlednit 1 to, Ze ucastnici spravné nezpracovali nabyté informace a opét se pravdépodobné
K lepsimu jednani uchyli ve chvili, kdy se spolecnost stabilizuje. V popisované dobé
se spolecnosti Sifily zpravy, Ze se blizi propousténi. A pravé to mohlo znac¢né ovlivnit
chovani vSech ve spolecnosti. Kromé mé v roce 2018 nikdo vypovéd nedostal, avSak
uz jen pocit ohrozeni ziejmé zna¢né zapusobil na chovani nékterych jedincd. S ohledem
na spolecné straveny Cas vSech ucastnikd sleduji jeden velky nedostatek, ktery vysledky
teambuildingu zfejmé poznamenal.

Jak jiz zminili néktefi ucastnici, jednd se o piitomnost respektive neptitomnost
vedouciho na prvotni spole¢né akci. Ziejmée by prabéh celého teambuildingu byl pomérné
odli$ny, ale dochazelo by pfitom opravdu k podpofe vztahli mezi vSemi ¢leny tymu. Ale
pravé ucast vedouciho na vSech akcich by ostatnim dokéazala ukazat jeho tvaf mimo
pracovni prostiedi, a tim taktéZ dopady teambuildingu podpofit. Mozné by jej zacali
vnimat také jen jako Clovéka a pozdé€ji by zvladli oddélit jeho pracovni stranku
od té osobni. Pfichazi vuvahu i fakt, ze by se UCastnici pfizplsobili jeho chovani,
aon by tak nebyl nucen zacit se chovat jako v bézném zivoté. V takové situaci
by si vSichni na svych obli¢ejich ponechali své pracovni masky a nedo§lo by ke vzniku

novych vztahli. Neni mozné vedeni vycClenit, jelikoZ je to praveé ten stézejni Clanek, ktery
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ma v zavéru na cely tym nejvétsi vliv. Opétovné tak vznikla vnitini konkurence mezi
pracovniky, o které hovoii Bednat (2013). A s ni méli ostatni potiebu soutézit. Jakmile
nékdo fidi vasi praci, je jasné, Ze potiebujete jeho podporu na své strané. Proto se mozna
néktefi pozdéji uchylili k pomluvam a snazili se dostat do piizné¢ vedouciho. Kazdopadné
jestlize chceme zlepSovat vztahy v tymu, délame tak ve chvilich, kdy jsou pfitomni
vSichni. Pravé z toho diivodu, aby byly vSechny dosazené zmény trvalé, nikoliv pouze
docasné. Lze se pouze domnivat, jak by skute¢n¢ celd situace vypadala.

Po ukonceni mého pracovniho poméru v dané spolecnosti jsem za svymi byvalymi
kolegy zavitala v unoru letosniho roku, abych pro své potieby udé€lala prizkum aktualni
situace. Prekvapilo mé, kdyz jsem se dozvédéla, Zze od nového roku podali vypovéd Ctyii
¢lenové tymu. S nekolika z nich jsem méla moznost si pohovotit. Jejich diivody byly témét
totozné. Uvédomovali si hrozici riziko syndromu vyhofeni, které s sebou nese vykonové
zamétena spolecnost. Jelikoz se jednalo hlavné o Zeny v produktivnim véku, jednim
Z jejich argumentt bylo i to, Ze v takovém prostiedi neni mozné fidit nebo zakladat rodinu,
ktera je pro né prioritou. Byvaly kolega, kterému prave v té dob¢€ koncila vypovédni lhiita,
se k problematice ani vyjadifovat nechtél. Pouze podotkl, Ze nema zapotiebi, aby ho né¢kdo
Stval proti lidem, ktefi jsou jeho ptatelé. Z vypoveédi mych byvalych kolegl lze usoudit,
Ze je situace stejna jako pied teambuildingem. A tim je potvrzena i Bednafova (2013)
teorie o tom, ze vztahy neni mozné budovat na principu strachu z managementu. Mozna
dokonce vzhledem k odchodu n¢kolika stalych ¢lent se ostatni potykaji s mnohem vétsimi
problémy, nezZ se kterymi byli konfrontovani diive.

Lze vyvodit, Ze na soucasné situaci Se Vv uréité mife podilel i prob&hly
teambuilding. Prozité okamziky poskytly vSem pracovnikim ndhled na situaci
ve spolec¢nosti. Mohli tak pozorovat, ze je mozné s lidmi vtymu mit i lepsi vztahy,
a Ze dokazi s ostatnimi kolegy vychazet i bez konfliktl. Je nutné rozliSovat mezi piinosem
spolecnych akci pro tym, jednotlivce a spolecnost. Zpocatku z toho méli uzitek vSichni,
jelikoz spoluprace fungovala velmi hladce, a tim padem byly odstranény ptvodni
nezadouci prvky ve spolecnosti, za které povazujeme konflikty. Postupem casu
uz se vyhody pohybovaly pouze na strané tymu. JelikoZ 1 pfes vzristajici tlak se stale jeho
¢lenové obraceli k ziskanym spoleénym zazitkim, coz jim mohlo pomoci k tomu, aby
preckali neptiznivé obdobi. A v zavéru z toho tézili zfejmé jen jednotlivci. Nektefi z nich
si tak uvédomili nutnost zvazit dals$i pisobeni ve spole¢nosti. Ostatni mohli nalézt oporu

ve svych spolupracovnicich praveé diky noveé nabytym znalostem o nich.
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Pozitivni pfinos pro spole¢nost predstavovalo obdobi do prvniho mésice po konani
teambuildingu. VSichni byli optimisticky naladéni a snazili se vychazet si vzajemné vstfic.
Po prvnim a druhém teamspiritu uz vyhody cerpal pouze tym, ktery byl pomérné
semknuty. Vzajemnd podpora vSak ¢asem uvadala, nakonec se vSe vyhrotilo po ukonceni
posledniho teamspiritu. Zde doslo k tomu, Ze se vztahy vratily do ptivodniho stavu. Firma
fungovala s jednotlivci, nikoliv s celym tymem. A praveé tito jednotlivei méli moznost
zvéazit vyhody, které jim spoleCny cas nabidl. Tieba proto dalo tolik zaméstnanct
na zacatku nového roku vypovéd. MiZzeme se domnivat, Ze pocitili hodnotu spravné
fungujiciho tymu. Jejich odchod povazuji za gesto, kterym ukazali soucasné spolecnosti, ze
pravé oni si velmi dobfe uvédomuji, Ze pracovat pod tlakem neni mozné do nekonecna.
Ve vétsiné zaméstnani vyzaduji odolnost viici stresu, ¢asovou flexibilitu, ale zaroven chtéji
dobfte fungujici tym s pratelskymi vztahy.

Lze fici, ze jakmile se jednd o vykonové zaméfenou spolecnost, tyto zminéné
aspekty se do zna¢né miry vzajemné vylucuji. Vykonové zaméfeni pracovnici nemaji
dostatek Casu na vytvareni novych vztahti. Kazdy ptatelsky vztah potfebuje péci, kterou
stresujici prostiedi neumoziuje. Ziejmé by byl lepsi variantou pro teambuilding program,
ktery by pouze zlepSoval komunikaci mezi €leny tymu, nikoliv ten, ktery mél kolektiv
stmelit. V této spolecnosti pracuje mnoho piatelskych lidi, ktefi osciluji mezi potiebou
dosahovani vysokych vysledki a hledanim pratelskych vztahd. Oboji v tomto piipade
nelze mit. V&Ena rivalita, kterd je mezi oddé€lenimi 1 jednotlivci vytvafena, to rozhodné
nepodporuje. Zaroven tomu nepomaha ani fakt, ze z tymu odeslo tolik stalych pracovnikd.
Bednar (2013) zdtraziuje, ze pravé odchody a ptichody novych kolegli predstavuji pro
tym velkou prekazku v oblasti mezilidskych vztahd.

Jestlize bych méla shrnout v§echny vytvofené programy, ziejmé bych je hodnotila
kladné. I vtak kratkém casovém rozsahu dokézaly pracovnikiim otevfit cesty k jejich
koleglim. Diky nim se vytvofilo docasné lepsi prostfedi, ve kterém se vSichni citili 1épe.
Avsak v prostfedi vykonové zamétené spoleCnosti nelze tento stav udrzet trvale. Neni
tu pro n¢ Vhodné prostiedi. Diraz je kladen na vykon, nikoliv na proces, kterym
je dosahovan.

Stock (2010) jasné uvadi, Zze vysoka pracovni zatéZz a nevhodny kolektiv piimo
souvisi s burn out efektem, ktery ve svém dusledku dokéZe rozlozit cely tym.
Teambuilding a teamspirit mély tedy pouze omezenou Gcinnost pro zvolenou spolecnost,
ale ziejm¢ hluboky disledek pro nékteré jedince, ktefi se jich zucastnili. O tom jasné
vypoveédéli zaméstnanci spolecnosti po ukonceni vSech akci. Jednotlivei pravdépodobné

dosli k poznani, ze vykonoveé zaméienda spolecnost neni jejich cilovou stanici. Ostatni jsou
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bud’ obdivuhodné resilientni, nebo stale sbiraji odvahu k dilezitému kroku. Pokud jsou
opravdu tak odolni, jejich vykony budou pro spolecnost prospésné. V opacném piipade
po ¢ase dojde ke kompletni obméné tymu v dané spolecnosti. Samoziejme mohlo jit také
0 dasledek situace, kdy nastal velky tlak na sluzby, které spole¢nost poskytovala. Kdyby
byl program uveden jindy, daly by se ocekavat vysledky také v jiném rozsahu. Spolecnost
se vyviji a chovani jednotlivet vzdy zrcadli to, co se v ni d&je. Jestlize je komunikace
v dané spolecnosti konfliktni, pravdépodobné bojuje s vnitinim problémem, ktery vyzaduje
dlouhodobé¢jsi péci pro jeho odstranéni. Veskeré vySe zminéné predpoklady a usudky
se vsak vztahuji pouze ke konkrétni spolecnosti, jelikoz nelze zobeciiovat na zaklade jedné
zkuSenosti. Vzdy zélezi na podminkach a situaci, ve které¢ se nachazi konkrétni skupina
0sob, pro kterou tyto programy tvofime. AvSak v mnoha pfipadech se predpoklady

a tsudky ztotoziuji s informacemi, které poskytuje oborna literatura.
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13 ReSerse zdroju k teambuildingiim a zkuSenostem s nimi

Z dostupnych zdroju je mozné Cerpat velké mnozstvi informaci, jak spravné sestavit
a zorganizovat teambuilding pro libovolnou skupinu osob. Nepodafilo se mi vSak ziskat
jedinou publikaci, kterd by se zamétovala pfimo na vykonové zaméienou spolecnost.
K této problematice jsou pouze povrchni informace, které blize nespecifikuji, zda lze
dosahnout pozitivnich pretrvavajicich vysledka ve vykonové zamétené spolecnosti pomoci
teambuildingu. Pro zvolenou cilovou skupinu poskytuje informace spiSe internet,
a to prostfednictvim Siroké Skaly nabidek teambuildingli pro managery. Spole¢ny cil vSech
téchto nabidek tvofti zlepSeni spoluprace a efektivity tymu. Nikde neni jasné specifikovano,
v jaké mife dosahuji tUspéchu spolecnosti, které se takovych programl tucastnily.
Kazdopadné organizace nabizejici tyto sluzby vyzdvihuji predevSim vysoky ucinek
adrenalinovych a outdoorovych aktivit. Stejné¢ tomu bylo i v publikaci Outdoor trénink pro
manazery a firemni tymy (SvatoS§, Lebeda 2005).

Informace o podpotfe teambuildingl jsou Casto uvadény jiz v inzerdtech pro nové
uchazece. Z toho plyne, ze teambuilding je Zadanym benefitem, ktery v novych uchazec¢ich
pravdépodobné vyvolava pocit, Ze se jedna o spoleCnost, ktera jde tzv. s dobou.
Ve skute¢nosti se vSak obvykle jedna spise o teamspirity, jelikoz nabizené akce byvaji
Vv rozsahu nékolika hodin aZ celého dne, coz spiSe definuje délku trvani teamspiritu.

Na tuto problematicu jsem se dotazovala v nékolika spole¢nostech, kde jsem
se obracela na personalisty nebo své zname. Z prizkumu vyplynulo, Ze velké mnozstvi
spole¢nosti podobného charakteru jako mnou zvolena organizace realizuji akce spiSe
teamspiritového typu, jelikoz jsou velmi omezeni ¢asem, ktery 1ze do programu investovat.
Stejn¢ jako vmém piipadé nejsou pracovnici piili§ naklonéni k uskute¢iiovani
teambuildingu béhem vikendu. Zaroven se tak potvrdilo i to, Ze pocatecni reakce nejsou
pfili§ pfiznivé, ale GiCastnici si nasledné program viditeln€ uzivaji.

Z dostupnych nabidek a priazkumu o realizaci teambuildingl a teamspiritd v dalSich

organizacich |ze konstatovat, Ze se jedna o zddany fenomén soucasné doby.
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Z.aveér

Tato bakaldfska prace vznikla piedevSim proto, ze jsem povazovala za velmi
zajimavou myslenku zabyvat se teambuildingem pro vykonové zaméfenou spolecnost,
ve které jsem pusobila. Diky tomu, ze byl zavrhnut napad nechat si cely teambuilding
zrealizovat profesiondly, jsem tuto pfilezitost dostala ja. Byla jsem pfesvédcena,
ze spolecné zazitky a uceni skrze né zprostiedkované dokaze pomoci vybranému tymu
k tomu, aby se jeho ¢lenové pii praci citili 1épe, a tak dokazali zvladnout tlak kladeny
najejich vykony. Domnivala jsem se, Ze pravé pozitivni pocity, které by mély
po absolvovaném teambuildingu nasledovat, dokazi rozbit zabéhnuty stereotyp. Z toho
divodu byl program posilen o nasledné tii teamspirity tak, aby efekt ptetrval co nejdéle.
StéZejni mysSlenkou mé prace bylo tedy podpofit otevienost vztahli ve spolecnosti diky
spoleCnym zazitkiim. Zaroven jsem tak zjistovala, zda je viibec mozné toho dlouhodob¢
docilit v takto obtizném prostiedi.

Diky teoretickému zakladu prace byl zrealizovan teambuildingovy program, ktery
se zaméfoval na podporu vztahi v tymu. Nasledné poté se ucastnici zapojili jesté do tii
teamspiritovych akci. VSechny ziskané poznatky z oblasti teorie byly do praxe aplikované
co nejlépe, tak jak bylo v mych moznostech. Snazila jsem se zohlednit co nejvice poznatki
ze zazitkového uceni, které spravné zrealizovany teambuilding provazi. Program byl
koncipovan tak, aby se Gc€astnikiim podafilo vnofit do flow, a zaroven se drzel zasad pro
skupinovou dynamiku. Mnozi z G¢astniki se v disledku flow stietli s nutnosti opustit svou
komfortni zonu. AvSak usilovalo se o to, aby nikdy nebyl narusen princip dobrovolnosti.

A pravé na zikladé¢ téchto zdsad byl vypracovan teambuildingovy a poté
teamspiritovy program, ktery mél docilit jisté miry podpory pro otevienost vztaht
na vykonové zaméteném pracovisti. Tento program byl zrealizovan, a prace tak nabizi
i jeho hodnoceni. Evaluace programu probé&hla pomoci Kirkpatrickovy metody. Pro dalsi
hodnoceni byly nasledn€ zvoleny i jiné¢ metody. Avsak po jejich vyhodnoceni jsem dospéla
k ndzoru, Ze pro tento typ programu nepatii mezi ty nejvhodnégjsi. Jejich vhodnost ¢aste¢né
ovlivnila 1 chybé&jici praxe z oblasti vyzkumu. A tak se nejednalo o zcela spravné
zpracované metody. Navzdory tomu mi i tak vysledky poskytly nékolik velmi dulezitych

poznatk, které z celého programu vzesly.
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Po vyhodnoceni prace s ohledem na teoretické znalosti jsem toho nazoru, Ze pro
zvolenou vykonové zaméfenou spolecnost teambuilding pro podporu otevienosti vztahti
postrada smysl, jelikoz at’ je sebelépe zpracovany, jeho efekt v pribéhu relativné kratkého
Casu vyprchd, coz je zplisobeno prostiedim, ve kterém pracovnici funguji. Pravé zminéné
vykonnostni pracovisté totiz nedostatecné podporuje jakékoliv mezilidské vztahy. VSechny
zrealizované akce mély pouze kratkodoby dopad na fungovéni spole¢nosti nebo tymu.
Muzeme ale ptedpokladat, Ze pro jednotlivce byl vyznam o poznani hlubsi, coz se nakonec
promitlo i do soucasné situace, ktera ve spole¢nosti panuje. Vyznamny zasah zpusobila
prvotni netcast vedeni na teambuildingu a nasledna ucast na vybranych teamspiritech. Pro
takové programy je nezbytné, aby se akci ucastnili vSichni v¢etné samotného vedeni, jehoz
ucast mize nasledn¢ vyrazné€ posilit efekt celé akce. Prestoze nyni se mize program jevit
jako netspésny, jelikoz v del§im Casovém horizontu k vyraznym zméndm nedoslo, osobné
se domnivam, ze vysledkli bylo nakonec dosazeno. Realizace takového programu
predstavuje pro jednotlivce pomérné zatézkavaci zkouSku. Vzhledem k pozitivhim
reakcim, které se mi po skonceni dostaly, jsem toho nazoru, ze jsem v tomto piipadé
pomérné dobfe obstala. Jestlize bych v budoucnu pfipravovala podobny program, zaméfila
bych se vSak na lepsi metody pedagogického vyzkumu, nebo bych oslovila odborniky.
A stejné tak bych Iépe volila cilovou skupinu, jelikoz pravé tato nebyla tou vhodnou, kde
by bylo moZzné dosahovat kyzenych vysledkii. Zakladem pro ptipadny dal$i teambuilding
by byl rozhovor se zadavatelem, kde bychom si vzijemné ujasnili pfesné formulace

vhodnych realistickych a specifickych cila.

83



Seznam pouzité literatury

Bednar, V. (2013). Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada.

Beermann-Hagel, S., Schubach, M., & Tornow, O. E. (2015). Hry na seminaie
a workshopy: 124 kreativnich her (2., rozs. vyd). Praha: Grada.

Belbin, R. M. (2013). Nové obzory tymil. Praha: Wolters Kluwer Ceské republika.

Benes, Z., Drahansky, D., Hakov4, J., Hanus, M., Pokorny, A., & gtépének, K.Hanus, M.,
& Hanus, R. (Eds.). ([2016]). Instruktorsky slabikaf: metodicka ptirucka pro vSechny, kdo
organizuji kurzy zazitkové pedagogiky (Tteti, doplnéné vydéani). Praha: [Nadacni fond

Gymnasion].

Castoral, Z. (2015). Management kvality a vykonnosti. Praha: Univerzita Jana Amose

Komenského.
Cingera, J. (2007). Prace s hrou: pro profesionély. Praha: Grada.

Evangelu, J. E., & Fridrich, O. (2011). 133 her pro motivaci a rozvoj tymu (2., rozs. vyd).
Praha: Grada.

Hanus, R., & Chytilova, L. (2009). Zazitkové pedagogické uceni. Praha: Grada.
Hartl, P. (2000). Psychologicky slovnik. Praha: Portal.

Hayes, N. (2005). Psychologie tymové prace: strategie efektivniho vedeni tymt. Praha:
Portal.

Hendl, J., & Remr, J. (2017). Metody vyzkumu a evaluace. Praha: Portal.

Hendl, J. (2016). Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace (Ctvrté,

pfepracované a rozsifené vydani). Praha: Portal.
Hermochova, S. (2006). Teambuilding. Praha: Grada.
Horvathova, P. (2008). Tymy a tymové spoluprace. Praha: ASPIL.

Chréska, M. (2007). Metody pedagogického vyzkumu: zéklady kvantitativniho vyzkumu.
Praha: Grada.

Kirchner, J. (2009). Psychologie prozitku a dobrodruzstvi: pro pedagogiku a psychoterapii.

Brno: Computer Press.

Klein, Z. M. (2012). 100 kreativnich metod a her na seminare a workshopy. Praha: Grada.

84



Kubes, M., & Sebestova, L. (2008). 360stupiiova zpétna vazba jako nastroj rozvoje lidi.
Praha: Grada.

Miller, B. C. (c2007). Teambuilding - 50 kratkych aktivit. Brno: Computer Press.

Miller, M., & Blanchard, K. H. (2013). Tajemstvi tyml: co vyjimecné tymy veédi a jak
postupuji. Hodkovicky: Pragma.

Mohauptova, E. (2005). Teambuilding: cesta k efektivni spolupréci. Praha: Portal.
Muzik, J. (2004). Androdidaktika (Vyd. 2., pteprac). Praha: ASPI.

Neumaierova, 1., & Neumaier, I. (2002). Vykonnost a trzni hodnota spole¢nosti. Praha:

Grada.

Pavlas, 1. (2011). Vykonova motivace a interpersonalni potfeby. Ostrava: Pedagogicka

fakulta Ostravské univerzity v Ostrave.

Payne, V. (2007). Teambuilding workshop: trénink tymovych dovednosti. Brno: Computer

Press.
Pelanek, R. (2008). Prirucka instruktora zazitkovych akci. Praha: Portal.
Plaminek, J. (2009). Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. Praha: Grada.

Plaminek, J. (2014). Vzdé&lavani dospélych: privodce pro lektory, Gcastniky a zadavatele
(2., rozs$. vyd). Praha: Grada.

Potmésilova, P. (2013). Socidlni pedagogika v teorii a praxi. Olomouc: Univerzita

Palackého v Olomouci.

Prtcha, J., Walterova, E., & Mares, J. (2009). Pedagogicky slovnik (6., aktualiz. a rozs.
vyd). Praha: Portal.

Ptacek, R., Raboch, J., & Kebza, V. (2013). Burnout syndrom jako mezioborovy jev.
Praha: Grada.

Sedlacek, M., Suchanek, P., & gpalek, J. (2012). Kvalita a vykonnost primyslovych

podniki. Brno: Masarykova univerzita.

Seitlova, K. (2013). Teambuilding - face to face, nebo virtudlni prostfedi?. Olomouc:

Univerzita Palackého v Olomouci.
Stuchlik, R. (2008). Tym sn. Praha: Grada.

Stock, C. (2010). Syndrom vyhoteni a jak jej zvladnout. Praha: Grada.

85



Svatos, V., & Lebeda, P. (2005). Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha:
Grada.

Tenkl, M. (2014). Kirkpatrickiv ¢tyfuroviiovy model: teorie, praktické vyuziti a mozna
uskali. Prirodovédecka fakulta Univerzity Karlovy v Praze: 2014. Dostupné

z: http://www.evaltep.cz/inpage/kirkpatrick/

Tuckman, B. W. (1965). Developmental Sequence in Small Groups. Psychological
Bulletin, s. 384-399.

Vagnerova, M. (2007). Vyvojova psychologie. Praha: Karolinum.

Vodakova, J. (2016). Vykonnost a jeji méfeni ve vefejném sektoru. Praha: Wolters

Kluwer.

Wagnerova, 1. (2008). Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada.

86


http://www.evaltep.cz/inpage/kirkpatrick/

