Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Diplomova prace

Tymova spoluprace ve startupu

Bc. Gabriela Tomcikova

© 2022 CZU v Praze






CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Gabriela Toméikova

Projektové fizeni

Mazev prace

Tymowd spoluprace ve startupu

Mazev anglicky

Teamwork in a Start up

Cile prace

Cilem préce je zhodnotit droven neformalnich vztahd v ramci spoluprace Elend pracovnich tymd ve
vybrané startupové spolefnosti a na zdkladé viastniho Setfeni formulovat zawéry a doporufeni. DIlEim
cilem je wypracovani literarni reterie na zvolend téma.

Metodika

W praci budou pouZity teoretické a empirické metody poznani. V teoretické £asti prace, bude prostudovana
a zpracovana literarnl reSerie. Praktickd ast prace bude sestdvat z kvantitativniho vwzkumu v podobé so-
clometrického testu pro zjisténi neformalnich vztahd mezi éleny vybranych tymi. Sociometricky test bude
doplnén o dotaznikowé Setfeni se zaméfenim na fungovani tymu. Kvantitatival wzkum bude rozéifen o kva-
litativni wyzkum v podobé rozhovord s vedoucimi tymi a zoéastnéného pozorovani. V zdvéru price bude
provedeno shrnutl wsledkd wizkumu a v pfipadé potfeby, budou doporufeny navrhy na zlepseni.

Oficidini dakument * Ceskd remddilskd univerzita w Prame * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchidol



Doporuleny rozsah price
&0-80 stran

Kli€ova slova
Tym, tymowva prace, efektivita prace, pracovni wkon, neformalni vztahy

Doporulenéd zdroje Informaci

BELBIM, B. M. Tymové role v praci. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. xi, 159 p. ISBN
978-80-7357-802-3

BELOHLAVEEK, F. — SULER, 0. — KO5TAN, P. Management. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN 80-85839-45-8.

HAYES, Micky. Psychologie tymové prace: strategie efektivnihoe veden! tymd. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005,
189 p. ISBN 80-7178-983-6

HOLA, 1. Internf komunikace ve firmé. Brao: Computer Press, 2006. ISBN 80-251-1250-0.

JOHNSON, David W. a Roger T. JOHNSOM. Learning together and alone: Cooperative, competitive, and
individualistic learming. 3. Needham Heights: Allyn & Bacon, 1991. |SBN 978-0135286548

KHELEROVA, V. Komunikadnl o obchodni dovednosti manaZera. Praha: Grada, 2010. ISBN
978-80-247-3566-5.

KRUGER, W. Veden! tymi : jok sestavit, orgonizovat o povzbuzovat procovad tym. Praha: Grada, 2004. ISBN
80-247-0780-2.

MOHAUPTOVA, E. Teombuiiding : cesta k efektivii spoluprdcl. Praha: Portal, 2005. I1SBN 80-7367-042-9.

TARRICOME, Pina., LUCA, Joe. "Employees, teamwork and social interdependence — a formula for
successful business?”, Team Performance Management, Viol. 8 No. 3/4, 2002, pp. 54-59,
hittps://dol.org/10.1108/13527590210433348

WAGNEROVA, |. Hodnocen! o fizenf wkonnosti. Praha: Grada, 2008, I1SBN 978-80-247-2361-7.

Predbéiny termin obhajoby
2022/23 75 - PEF

Vedouci prace
Ing. Jana Hordkowva

Garantujici pracovisté
Katedra Fizemi

Elektronicky schvaleno dne 28, 11, 2022 Elektronicky schvaleno dne 29, 11, 2022
doc. Ing. Ladislav Pilaf, MBA, Ph.D. doc. Ing. Toma% Subrt, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 30. 11. 2022

Oficidlni dakument * Ceskd semddél sk univerzita v Prame * Eamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci "Tymova spoluprace ve startupu” jsem
vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich informacnich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
pouzitych zdroji na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace dale prohlasuji, ze

jsem v souvislosti s jejim vytvorenim neporusil autorska prava tietich osob.

V Praze dne 30.11.2022




Podékovani

Rad(a) bych touto cestou podekovala vedouci prace Ing. Jané Hordkové za cenné a

odborné rady, trpélivost a Cas, ktery mi pii vedeni prace vénovala.



Tymova spoluprace ve startupu

Abstrakt

Diplomové prace se vénuje tématu tymové prace a analyze neformalnich vztaht a
jejich vlivu na pracovni vykon v ramci tymové spoluprace. Hlavnim cilem prace je zhodnotit
efektivitu tymové prace a vyznam neformalnich vztahii pro pracovni vykon v konkrétnich
tymech vybrané spolecnosti. K naplnéni cile se dojde pomoci empirického vyzkumu.

Teoretickou ¢ast tvofii literarni reSerSe a témata vysvétlujici slovni spojeni jako je: tym
a jeho vyvoj, tymové role, vedeni tymu a tymova prace. Kapitola tymova prace, je dale
roz§ifena o témata efektivity tymové prace, techniky tymové prace, tymovou komunikaci,
motivaci a hodnoceni pracovniki. V zavéru teoretické €asti je posledni kapitola, ktera se
zabyva typem zkoumané spole¢nosti, startup. Uvod praktické ¢asti je vénovan piedstaveni
sledované spolecnosti, popisu vybranych tymi, ve kterym probihal vyzkum a predstaveni
zvolenych metod k vyzkumu. Nésleduje interpretace vysledkli vyzkumu sestavajiciho
z vyzkumu kvantitativniho a kvalitativniho, ktery je rozdélen do tii ¢asti. Vysledky jsou

nasledn¢ zhodnoceny a jsou navrZzena doporuceni pro vylepSeni stavajici situace v tymech.

Klic¢ova slova: tym, tymova prace, efektivita prace, pracovni vykon, neformalni vztahy



Teamwork in a Start up

Abstract

The diploma thesis is devoted to the topic of teamwork and the analysis of informal
relationships and their influence on work performance within teamwork. The main goal of
the work is to evaluate the effectiveness of teamwork and the importance of informal
relationships for work performance in specific teams of the selected company. The goal will
be achieved through empirical research.

The theoretical part consists of literary research and topics explaining phrases such as:
team and its development, team roles, team leadership and teamwork. The teamwork chapter
is further expanded to include the topics of teamwork effectiveness, teamwork techniques,
team communication, motivation and employee evaluation. At the end of the theoretical part,
the last chapter deals with the type of company under investigation, the startup. The
introduction of the practical part is devoted to the research of the monitored company, a
description of the selected teams in which the research took place and a presentation of the
chosen research methods. It is followed by an interpretation of the results of the research.
The research consists of quantitative and qualitative research and is divided into three parts.
The results are subsequently evaluated and recommendations are proposed for improving

the current situation in the teams.

Keywords: team, teamwork, work efficiency, work performance, informal relationships
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1 Uvod

Diplomova prace se vénuje tématu efektivniho fungovani tymu. S timto tématem se
V dnesni dobé setkavaji téméf vSechny spolecnosti. Cilem kazdé organizace by méla byt co
nejefektivnéjsi tymova prace. Zabezpecit efektivni tymovou praci ma za ukol v prvni fade
vedouci tymu. Existuje vSak mnoho aspektt, které¢ tymovou praci ovliviuji. Jedna se o: typ
vedeni lidi, tymové role clentt tymu, tymova komunikace, hodnoceni a motivace
podfizenych.

Hlavni slozkou efektivni tymové prace je dosahovani stanovenych cild, které jsou
naplilovany zejména za podévani kvalitniho pracovniho vykonu. Navic je védecky
dokazéano, ze ke zvySovani pracovniho vykonu dochézi v ptipad€ dobrych mezilidskych
vztahtll na pracovisti.

Ptiznivé vztahy na pracovisti vedou nejen k vyS$im pracovnim vykontim, ale také
pfedstavuji motivaci zaméstnancti k praci. Spatné vztahy vtymu ovliviiuji tymovou
atmosféru, loajalitu zaméstnancli, ochotu spoluprace v tymu, a pfedev$im pak kvalitu
odvedené prace.

V teoretické Casti se autorka zabyva tématem tymu. Spole¢ny prvek kazdého tymu je
cil, tedy ¢lenové tymu sdileji spole¢nou odpovédnost za jeho dosazeni. Clenové museji byt
minimalné tfi a na Cele je potfebny vedouci. Béhem Zivotnosti a fungovani tymu, ¢lenové
zastavaji riizné role, které plisobi na dynamiku tymu. Kromé roli, tym ovlivituje styl vedeni
jejich vedouciho, motivacni prostiedky, zpétna vazba a komunikace uvniti tymu i mezi
tymy. Za podminky spoluprace ¢lenti, dodrzovani pfedem stanovenych pravidel a norem,
divéry, respektu a nasledovani cile, je dosaZeno efektivni tymové prace.

V neposledni fad¢ se autorka vénuje tématu startup, jelikoz spolecnost, ve které je
vyzkum provaden, je tohoto typu. Startupova spolecnost dava svym zaméstnanciim velky
prostor pro ptredkladani svych napadii a mySlenek a rozviji jejich potencial. Pfevlada zde
pratelska atmosféra a neformdlni vztahy. I kdyZ se sloZeni tyml ¢asto méni, mezi Cleny
vznikaji pevné vazby.

V praktické Casti autorka vychazi z poznatka ziskanych z vlastniho pozorovani,
z vysledkli sociometrického Setieni, dotaznikového Setfeni a informaci poskytnutych od

vedoucich tyml pomoci strukturovanych rozhovorda.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je troven neformalnich vztahli v ramci spoluprace
¢lenti pracovnich tymu ve vybrané startupové spolecnosti a na zaklade vlastniho Setfeni
formulovat zavéry a doporuceni. Dil¢im cilem je vypracovani literarni reSerSe na zvolené

téma.

2.2 Metodika

Teoretickd Cast prace sestava z literarni reSerSe, kterd je zpracovana na zakladé
ceskych, slovenskych a anglickych zdroji. Jsou komparovana rizna tvrzeni autorti ohledné
definovani termind jako je tym tymové role, tymova prace a startup. Na jejich zaklad¢ je
nasledné vyhotovena prakticka ¢ast prace.

V praktické Casti je na zacatku charakterizovana vybrand startupova spolecnost, ve
které je vyzkumna ¢ast provadéna. Jsou zde popsany vybrané tymy pro vyzkum. Celkem je
zkoumano pét tymu ve spole¢nosti (tj. dvacet dva zaméstnanci).

Prvni metodou zvolenou pro vyzkum je zGcastnéné pozorovani. Autorka prace je
dlouholetym zaméstnancem pozorovaného startupu, proto byla zvolena tato metoda.
Pozorovani je skryté, nezucastnéné a nestandardizované se zaméienim na neformalni vztahy
mezi ¢leny tymd.

Druhym krokem v ramci vyzkumu, je analyza neformalnich vztahd v pracovnim tymu
pomoci sociometrického testu. K jeho provedeni je vytvoren sociometricky dotaznik, ktery
pozlstava ze 4 otazek. Dvé otazky jsou s pozitivni volbou a dvé s negativni. Otazky
Vv sociometrickém dotazniku, jsou vytvoieny s cilem ohodnotit vliv neformalnich vztahi
v tymech pro jejich pracovni chovani a pracovni vykon. V této praci jsou pouzita fiktivni
jména. Po obdrzeni vyplnénych dotazniki jsou vysledky vyhodnoceny pro kazdy tym zvlast,
a to v podob¢ sociometrické matice, sociogramu a skupinovych sociometrickych indexu.

Treti metodu vyzkumu tvoii dotaznikové Setfeni. Respondentim jsou polozeny
doplnujici otazky v dotaznikovém Setfeni, které obohacuji informace nutné k vyhodnoceni
vlivu neformalnich vztaht na pracovni vykon a zjist'uji efektivitu tymové prace. Otazek je

celkem 10 a z toho jedna je zatazovaci.
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Ctvrtou metodou vyzkumu jsou kratké strukturované rozhovory s vedoucimi tyma.
Cilem této kvalitativni metody je zjistit vnimani vlivu neformalnich vztahu mezi ¢leny
tymu na jejich pracovni vykon, z pohledu jejich vedouciho. Dale je cilem zjistit, jak
vnimaji atmosféru v tymu vedouci. V zavéru prace je provedeno shrnuti vyzkumné ¢asti

prace a jsou navrzena doporuceni pro vedouci tymu pro zlepSeni tymové prace.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Tym

Pro uvedeni do problematiky je nejprve nezbytné definovat skupinu lidi, ktera se
vyznacuje urcitymi znaky, aby se mohla nazyvat tymem. V soucasnosti se pouZziva
predevsim v souslovi pracovni tym, protoze skupina takovych lidi je vytvarena zejména v
pracovnim prostiedi. Vytvofeni tymu mulze byt v béZzném Zzivoté spontdnni, v piipadé ze
skupina lidi spolupracuje na dosazeni spolecného cile. Ale také to muize byt slozity a
organizovany proces, u kterého jde o angazovani talentovanych osob, které budou
spolupracovat, sdilet a uskutectiovat podnikové vize (Katzenbach a Smith, 1993).

Frankova (2011) uvazuje jako charakteristicky prvek tymu spole¢nou odpovédnost za
jeho vysledky. Také ho oznacuje jako flexibilni pracovni skupinu, kterou vede lidr, zvoleny
samotnymi ¢leny tohoto tymu. Kromé lidra skupiny a spolec¢né odpovédnosti za vysledek,
jej od bézné pracovni skupiny odliSuje ¢asova existence. Tym byva vytvoren predevsim k
vyfeseni jednotlivého tikolu nebo problému a vétSinou konci predanim vysledku préce.

Trochu jinym pohledem se na tym diva autorka Kolajova (2006), ktera jeho fungovani
odvozuje od samotnych pismen anglického slova “TEAM”. Tyto pismena tvoii klicova
slova: Together, Everybody, Achieves, More, coz v ¢eStiné znamena: Spole¢né dosahneme
vice. Tym tedy definuje jako skupinu tfi a vice jedinci, ktefi se snazi dosahnout stejného
cile, vnimaji spole¢nou identitu, zajimaji se jeden o druhého a maji finan¢ni, casové a
materialni omezeni.

Spole¢ny prvek kazdého tymu, ¢1 uz pracovniho nebo spontanniho, je spole¢ny cil.
VSichni ¢lenové v tymu pracuji tak aby byl cil dosazen, tedy sdileji spolecnou odpovédnost
za vysledek. Tym je tvofen minimalné tfemi ¢leny a po dosazeni spolecného cile zanikéa. Na
¢ele kazdého tymu je potfebny vedouci, ktery smetfuje ¢leny tymu k véasnému a kvalitnimu

odevzdavani pozadované prace
3.1.1 Specifické znaky tymu

Pro odliSeni tymu od pracovni skupiny existuje velké mnoZzstvi definici tymu a tymové
prace, od riznych autor. Autofi se ve svych definicich pfevazné shoduji na zékladnich

elementech, které jsou pro tym typické:
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Spole¢ny cil — VSichni ¢lenové se podileji na splnéni spole¢ného cile. Vznikaji
zde dil¢i cile, platné pouze pro jednotlivce. Jejich splnéni vSak definuje splnéni
spolecného cile. Kromé& toho musi tento cil spliiovat podminky analytické
techniky “SMART”. Tahle technika se pouzivd v fizeni a planovani pro
navrhovani cile. Slovo SMART je akronym z pocate¢nich pismen anglickych
nazvu atributi cild.

e  Specific — specificky

e Measurable — méfitelny

e Achievable — dosazitelny

e Realistic — realisticky

e Time specific — casové specificky (Dolezal, 2009)
Spoluprace — Clenové tymii musi umét spolupracovat. Pii tymové organizaci
prace, kdy se jednotlivi ¢lenové tymu dopliiuji, pomahaji si ¢i podporuji jeden
druhého, dosahuji lepsich vysledki, nez kdyby pracovali kazdy samostatné. Jde o
takzvany synergicky efekt spoluprace (Hayes, 2005).
Koordinace — Tym je potieba fidit. Kazdy tym by mél mit vudce, ktery jej bude
fidit. Tento koordindtor by mél jasné vymezit cile tymu, zapojovat jednotlivé
¢leny do prace, nastavovat pravidla, urcovat strategii ale také vést porady tymu
nebo v pripadé potieby fesit konflikty mezi ¢leny (Hayes, 2005).
Systemati¢nost — Prace, jednotlivé kroky a &innosti musi mit systém. Clenové
tymu musi pracovat v souladu s uréenym systémem a pracovat krok po kroku.
Komunikace — V ramci tymu jde o kli¢ovy prvek, bez kterého se nelze obejit a je
také nezbytny pro efektivni tymovou spolupraci. V soucasnosti ¢lenové tymu
mezi sebou komunikuji pfevazn€ elektronicky. Bud pfes firemni online
komunikac¢ni néstroj nebo jiné socialni sité (Hola, 2006).
Reseni a zvladani konfliktli — Mezi ¢leny tymu, miize dojit k nedorozuméni. V
takovém piipadé je dulezité najit pfic¢inu konfliktu. A bezodkladné se ji snazit
vytesit. Je také nutné zmeénit konfliktni situaci na nekonfliktni. To mize byt
dosaZeno pouze aktivnim feSenim situace, zménou vnimani dané situace nebo

adaptaci na situaci (Hayes, 2005).
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3.1.2 Déleni tymu

Existuje mnoho typt tymi. V odborné literatuie je autofi déli na zakladé rtiznych

kritérii. Na zaklad¢ doby, na kterou vznikaji, se mohou délit na:

tym na dobu urcitou — jeho tkolem je vyfesit problém nebo projekt,
tym na dobu neur¢itou — jeho naplni jsou servisni nebo vyrobni ukoly (Kolajova,
2006).

Podle vztahu k organizaci mize byt tym externi a interni.

Interni — Dle nazvu tymu je zietelné, Ze plijde o tym slozeny ze samotnych
pracovnikili organizace. Tyto pracovnici jsou dobife obezndmeni s danou
problematikou a jsou vzdjemné motivovani k jejimu vyfeseni.

Externi — Tym muize byt slozen také z externich pracovnikii. To znamend, ze
¢lenové jsou z externich organizaci a k vyfeSeni problematiky uplatiiuji ptedevsim

poznatky a zkuSenosti z jinych organizaci (Kuchynka, 1992).

Tym mize mit i projektovou nebo koordinacni formu. Projektové tymy pisobi

pfevazné ve vykonné oblasti a navrhuji pracovni procesy. Koordina¢ni tym mulZe byt

naptiklad komise nebo vybor. Clenové takovéhoto tymu koordinuji diléi Gasti organizace

podniku, zefektiviiuji mezi nimi komunikaci a jejich rozhodnuti v feSeni otdzek ma vétsi

pravomoc nez feSeni jinych utvard podniku (Urban, 2004).

Rozdéleni tymu podle piistupu k préci je na formalni a neformalni tym.

Formalni tym — Zamétuje se na dosahovani cilti organizace. Tymy formalniho
typu jsou napiiklad mezinarodni tymy nebo projektové tymy.
Neformalni tym — Clenové uspokojuji vlastni poteby, jsou to zejména sebe Fidici

tymy, sdruZeni ¢i kluby (Kolajova, 2006).

Jedno z nejznaméjsich rozdéleni tymu pochazi z roku 2005 a navrhla jej autorka Nicky

Hayes.

Produkéni — Jde o tym, ktery vyrabi & nabizi uréitou sluzbu. Clen takového tymu
se mtiZze vyjadfovat a rozhodovat o dané ¢asti problému, na které aktudlné pracuje.
Manazer tymu mé vSak pofad pravomoc toto rozhodnuti zamitnout nebo zménit.

Mize to byt napiiklad tym programatoru, ktefi pracuji na plny tivazek.
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e Realizacni — Jedna se napiiklad o tym vysoce specializovanych lIékait. Role ¢lenti
jsou vzdy piesné definované a cil, ktery maji dosdhnout je odbornym tikolem. Na
jeho splnéni vSak musi pracovat s maximalnim nasazenim.

e Projektovy a vyvojovy — Takové tymy obvykle vznikaji za u¢elem vytvoftit n¢jaky
produkt nebo marketingovou strategii. Jejich zivotnost zavisi od toho, ¢eho maji
dosdhnout. V piipad¢, ze jde pouze o vytvoreni n¢jaké strategie podniku, je tym
rozpustén po dosaZeni cile. Opaéné to mize byt u vyvojového produktu, kdy ma
tym dlouhodobé trvani. V obou pfipadech museji byt lenové vysoce technicky a
odborné¢ vzd¢lani.

e Poradni — takovy tym mé malou $kalu ¢innosti, na kterych pracuje. V organizaci
jsou to naptiklad personalni tymy. Jak uz je z ndzvu mozna jasné, ¢lenové tymi
maji funkci poradcli a zabyvaji se motivaci a kontrolou zaméstnancti (Hayes,

2005).
3.1.3 Rozdily mezi pracovni skupinou a pracovnim tymem

Pracovni skupina 1 pracovni tym jsou formy socialnich skupin, které mohou vznikat
na pracovisti. V praxi je vSak slovo skupina pouzivano jako synonymum ke slovu tym. Tym
se vSak od skupiny li$i v mnoha aspektech.

Na rozdil mezi pracovni skupinou a tymem poukazuje mnoho autorti. Stikar (1996, s.
133) tika, ze ,,Tym ve vétsi mire nez bezna pracovni skupina kooperuje, je flexibilni, generuje
nové myslenky, efektivné resi problémy, je spokojenéjsi a loajalnéjsi.”

Pracovni skupina se vyskytuje v pracovnim prostiedi. Jeji cil je pracovat na
konkrétnim tkolu a mezi €leny skupiny jsou funkéni vztahy. Seskupeni lidi, ktefi tvofi
pracovni skupinu, méa definované Clenstvi, skupinové povédomi, ptedstavu sdilené¢ho ucelu
a mezi ¢leny tymu existuje vzajemna zavislost i sou¢innost. Clenové tymu maji schopnost
vyvijet ¢innosti individudlng. (Adair, 1994)

Tym mé se skupinou hodn€ spolecného, protoze tym je soucast skupiny. VétSina
autorti vidi hlavni rozdil mezi pracovni skupinou a tymem v tom, Ze tym se soustiedi na
ulohy jako na celek a byva slozeny z velmi odliSnych jednotlivct (Hayes, 2003). Z hlediska
vztahli mezi ¢leny, se tym 1isi od skupiny v tom, Ze ¢lenové si navzajem davéiuji, oteviené
komunikuji a chapou, Ze konflikty jsou soucasti jejich prace. Pravé konflikt povazuji za

pfrilezitost k tvofivému vzniku novych myslenek. Vztahy ve skupiné se trochu lisi. Lidé se
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staraji pfevazné sami o sebe, ke vzdjemnému porozuméni tady nedochézi. Clenové si davaji
pozor na to, co fikaji a komu to fikaji. Konfliktni situace jsou také béznou soucasti skupiny,
avSak k jejich feSeni dochazi az kdyZz se konflikt rozvine v zadvazny problém. Poté k jeho
feSeni piistupuje nadfizeny. Z hlediska prace na dosazeni cile jsou pfisluSnici tymu
odhodlani uplatiovat svoje talenty, znalosti a zaroven se aktivné snazi ptichazet na nové
feSeni situaci. V pracovni skupiné jsou ¢lenové informovani o jejich naplni prace, a tudiz
nevznikd misto na podnécovani vlastnich navrhii (Beélohlavek et al., 2001).

Rozdily mezi pracovnim tymem a pracovni skupinou zpracoval i autor Kriiger (2004),

ktery je zaznamenal do piehledné tabulky takto:

Tabulka 1 Rozdily mezi pracovni skupinou a tymem

Charakteristické znaky

Pracovni skupina

Pracovni tym

Jaké jsou zajmy clenti?

Vétsina sleduje vlastni

zajmy.

Vsichni tdhnou za jeden

provaz.

Jaké je situace s cilem?

Jsou sledovany riazné cile.

VSsichni sleduji tentyz cil.

Co je prioritni?

Ptislusnost ke skuping je
podfazena osobnim

zajmim.

PtisluSnost k tymu méa

nejvyssi prioritu.

Jaka je organizace?

Organizace je uvolnéna a

nezavazna.

Organizace je jasna, pevna,

zavazna.

Jak probiha motivace?

Motivace ptichazi zvenku

(prosté se musi...).

Motivace ptichazi zevnitt

(prosté se chce...).

Kdo je komu konkurenci?

Jednotlivci si konkuruji

navzajem.

Konkurence je zaméiena

smérem navenek.

Jaka je komunikace?

Komunikuje se z&asti

otevien¢, z¢asti skryte.

Informacni proces a zpétné

vazby probihaji oteviené.

Jaké je vzajemna dtvéra?

Vzijemné davery ke

Silna divéra mezi Cleny
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skupin¢ byva malo. navzajem a v tymu vibec.

Zdroj: Kriiger (2004)

3.1.4 Vyvoj tymu

Pti spravné tvorbé tymu je dilezité nejen jeho samotné vybudovani ale i jeho nasledny

rozvoj. Ten by byl v idedlnim ptipad¢ vysoce efektivni, cilevédomy a linedrni. Takovému

postupu brani rizné necekané situace, konflikty, mira spoluprace apod. Pfi vytvafeni tymu

by méla spole¢nost vychazet z uréitych znalosti, jako je pevné rozdé€leni roli a tikolt a také

ze stavajiciho utvéieni skupin (Kriiger, 2004).

Nezalezi na tom, jestli jde o tvorbu zbrusu nového tymu nebo jen o konstelaci skupiny.

Na pocatku tvorby tymu je kli¢ové si ujasnit par nalezitosti.

Kdo bude vedouci tymu — lidr, ktery spliiuje pozadavky na vedouciho tymu a
dokéze vést lidi smerem k cili.

Jak velky bude tym — nutné ujasnit si kolik ¢leni je zapotfebi k dosazeni cile
efektivni cestou.

Jaké bude mit sloZeni — ¢lenové tymu by méli byt alespon z ¢asti specializovani v

dané oblasti projektu (Kriiger, 2004).

Podobny pohled na problematiku mé autor Bay (2000), jehoz vyvoj fika, ze tym

prochazi ¢tyfmi fazemi, které jsou nevyhnutelné a slouzi jako orienta¢ni body k urceni

polohy tymu ve vyvojovém procesu.

1.

Faze orientaéni — V této prvni fazi dochazi k samotnému utvéafeni tymu a
jednotlivi ¢lenové piichazi s o¢ekavanim a predstavou o ostatnich ¢lenech a jejich
budouci spolupraci. Kazdy clen vstupuje do tymu se svymi zkuSenostmi a
védomostmi. Clenové tymu se ptaji na cil projektu, organizaci a jsou zvédavi co
budou d¢lat. V interakéni roviné jsou opatrni a v obranné pozici. Komunikuyji
pfevazné s vedoucim tymu a formuji se role ¢lent.

Féze konfliktni a konfronta¢ni — Stejné jako je tato faze dilezitd, je i dulezité se
pies ni dostat do tieti faze vyvoje tymu. UZ z ndzvu je patrné, ze vznikaji rtizné

spory a neshody mezi cleny. Dohaduji se na postupech a metodach prace.
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roli zastava vedouci, ktery musi situace zvladnout tak, aby doslo k vzajemnému
souhlasu ¢lent. V opaéném piipad€é nemuize byt tym Uspésny.

3. Féze konsenzu, kooperace a kompromisu — V tymu nastava stav, kdy clenové
zjistili, ze vzéjemnou spolupraci a respektem se dostanou dal. Piehnana
soutézivost se jiz nevyplaci a ¢lenové se fidi vytvofenymi normami chovani.
Kolegové si pomahaji, vyménuji si informace a ndzory a snazi se uspésné tesi
problém.

4. Faze interakce a ristu — Kdyz se tym dostane az do ¢tvrté faze, znamena to, Ze
Clenové pracuji efektivné. Dafi se jim plnit cile a dosahuji kvalitni vykony.

Pravideln¢ se ¢lenové schazi na poradach, kde ziskaji zpétnou vazbu (Bay, 2000).

K podobnym vyvojovym fazim dochdzi i autorka Kolajova (2006). Ona ale popisuje
vyvoj tymu v Sesti fazich. Jsou nimi: faze orientace, faze konfliktu a vyzvy a faze koheze,
stejn¢ jako u autora Baye. Dale se vSak lisi. Kolajova uvadi jako ¢tvrtou fazi opojeni, dale
zklamani a nakonec pfijeti.

Ve fazi opojeni panuje uvolnénd atmosféra mezi Cleny, ktefi jsou zvySené aktivni.
Vsichni jsou spokojeni, jsou uspokojovany jejich potieby a ambice nejen v profesi ale i
osobni. Clenové jsou spokojeni a sebevédomi. ProZivaji radost. Hned za tim nastava ale faze
zklamani, ve které dochazi k nesouladu a individualni nedostatky jednotlivcl ovliviuji
vykon celé skupiny. Clenové se také déli do malych skupin a nastava opét obdobi rizika
konflikti a vymény nézorl. Nejednd se pouze o pracovni neshody ale i osobni. Moralni i
pracovni stranka skupiny je narusena a vykony vyrazné klesaji. V posledni fazi, pfijeti do
napjaté situace, vstupuje viidce, ktery ma za ulohu podnécovat ¢leny k novému stietu s
pozadavky. Musi se vSak jednat o zralého a optimistického clov€ka. Dochazi k pochopeni
vzéjemnych ocekavani jak jednotlivel, tak celého tymu. V této fazi uz je vytvotfeny tym,
ktery je pfipraveny fesit pozadavky realné situace (Kolajova, 2006).

Kdyz je tym spéSné vytvoien a spoluprace Clent je zabéhnut4, nesmi se polevovat.

Tym musi byt udrzovan v dynamickém tempu rozvoje.
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3.2 Tymové role

Ucelem pii sestavovani tymil je vybrat zaméstnance tak, aby zastoupeni jednotlivych
roli v tymu bylo vyvazené a optimalni. U rozdélovani roli se ale musi brat ohled na kvalitu
a charakterové vlastnosti kazdého c¢lena. Kazdy pracovnik je jiny. Nékdo disponuje
kvalitami na lidra tymu a dokézal by ho vést, ale nékdo miize byt jen trochu netrpélivy a
prace se mu bude htife dotahovat do cile. Aby se pracovnici v daném tymu mohli dopliiovat
a hledat kvality, které nemaji, u nékoho jiného, méli by mit riizné schopnosti a vlastnosti.
Takové pojeti je mozné vSak jen ve velkém tymu, ve kterém je dostateCny pocet Clend a
kazdy zastava jinou roli. V praxi vSak existuje mnoho malych tymu s poctem ¢lent do péti
pracovniki. V takovém piipad€ museji ¢lenové zastavat nékolik roli najednou (Adair, 1994).

Tymové role se nerozdéluji pouze podle néjakého tuseni nebo odhadu. Pro spravné
urceni role kazdého Clena, se vyuzivaji psychologické testy, které pracovnikiim napovi, jaké
jsou jeho vlastnosti a jaké 1ze od néj ocekavat reakce v riznych situacich (Kolajova, 2006).

Nejznaméjsi rozdé€leni roli vzniklo na zakladé vyzkumu doktora Belbina. Identifikoval
celkem devét typli chovani, které oznacil jako tymové role. VSimal si rozdily mezi
uspeSnymi a méné UspeéSnymi tymy, ale také ptinosy, pozitiva a nedostatky téchto roli. Silné

a slabé stranky téchto roli jsou dle Stuchlika (2008) zpracovany do tabulky nize.

Tabulka 2 Tymové role dle Belbina

Role Silné stranky Slabé stranky
Inovator Kreativni, pfindsi nové napady. Ma originalni napady, ale chybi
Zvlada tesit narocné problémy mu praktické mysleni.
inovativnim zpiisobem. Napad, kterym se nechd pohltit,
Pokud tym stagnuje, snazi se mu neznamena pro tym vzdy
pomoct posunout dal. nejlepsi volbu.

Je ptili$ zaujaty svymi
mysSlenkami a zapomina na
komunikaci s ¢leny tymu.
Ma problém s podiizenim se

autoritam.
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Vyhledavac

Nadseny a komunikativni extrovert.

Je to az ptilisS velky optimista a

zdrojti a Rad objevuje nové a vzrusujici obcas ztraci redlny pohled na
prilezitosti prilezitosti. véc.
Nema problém navazovat nové Nekdy ztraci zéapal pro véce, i
vztahy. kdyz byl zpoc¢atku nadseny, a
Lehko ziskava nové zakazniky. proto mu uchazi zajimavé
Zpétna vazba je pro n¢j dilezitd a ptilezitosti.
umi s ni dal pracovat, at’ uz jde o Zamgéfuje se pouze na potencial
kritiku nebo o pochvalu. a detaily uz velmi nefesi.
Koordinator Je to sebevédomy lidr s pfirozenou Diky svym schopnostem
autoritou. ovliviiovani lidi muize ptisobit
Spojuje ¢leny tymu a vyuziva jejich jako manipulator.
odli$nosti. Je autoritativni a stavi se do
Dokaze rozpoznat potencial lidi a pozice viidce, kterym neni a
diky tomu maji 1 méné vyrazni zpusobuje tim negativni
¢lenové Sanci rustu. energii.
Ma tendenci delegovat svoji
praci na jiné Cleny a piipisovat
si zasluhy za prace celého
tymu.
Formovac Je velmi dobrym lidrem a ptinasi do Dokéaze byt tvrdohlavy,

tymu energii a motivuje ostatni k
préci. Svoje napady dokéaze lehce
prosadit.

Nedopusti, aby tym stagnoval, potad
ho zene kuptedu.

Usmérnuje a fidi ¢innosti.

soutézivy az agresivni a kdyz je
s né¢im nespokojeny, da to
najevo.
Je az natolik energicky, Ze to
muze druhé kolegy odrazovat.
Nekteré véci proziva az prilis,

je emocionalni.
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Hodnotitel

Jeho pozorovaci schopnosti jsou na
vyborné urovni a diky jeho
kritickému mysleni mu neuniknou
skoro Zzadné chyby.

Byva konzervativni a tichy, ale v
rozhodovacim procesu zvazuje
vSechny moznosti a jejich

efektivnost.

Kwvtli zvazovani vsech napadt
v rozhodovacim procesu muize
byt tim frustrovany z délky
trvani.

Nebyva piili§ nadSeny pro
projekt a chybi mu hnaci sila. I
kvtli tomu nedokéze moc

inspirovat ostatni ¢leny.

Tymovy Je ptatelsky, ma rad spolecnost, Kvili své empatii nedokaze
pracovnik zaklada si na mezilidskych vztazich rozhodovat v krizovych
a je empaticky. situacich, aby nezranil city
Dokaze predchazet konfliktim a nékoho jiného.
navozovat dobrou atmosféru. Ptedchazenim konfliktim muze
Je ptizplsobivy a ¢asto je mezi zpusobit, Ze tym bude
vrcholovymi manazery. stagnovat.
Realizétor Své napady dokaze lehce realizovat Je konzervativni a neni
Vv praxi. otevieny novym myslenkam a
DrZi se harmonogram a pland, napadim.
které sam navrhuje. Radéji se drzi svych pland.
Svou pozornost umi soustiedit na to, Byva téZkopadny a nerad se
co je aktualné potieba vykonat. ptizptsobuje.
Ke komplikovanéj$im ukolim
pfistupuje systematicky, coz mu
umoznuje je 1épe zvladat.
Dotahovac Spolehlivé dodrzuje vSechny Kvuli svému perfekcionismu

terminy, vSechny postupy a véci
dotahuje k dokonalému vystupu.
Kazdy zapocaty kol vzdy i

dokonci.

radéji vSechno d¢€la sam a
neochotné nechava ostatni

podilet se na praci.
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Je perfekcionista, hodné se Nerad lidi deleguje a ptehnané
soustied’'uje na detaily své prace. se strachuje.

Netoleruje odflaknutou praci.

Specialista Jeho specializace je pro néj jako Ptispiva pouze ve své oblasti,
hobby, rad o ni vypravi a neustale se na kterou je zaméten.
vzd¢lava, aby disponoval Ma tendenci zabyvat se jen
nejnoveéj§imi informacemi. odbornymi zalezitostmi a
Je skute¢nym odbornikem ve své ostatni ignorovat.
oblasti. Ostatni ¢lenové tymu mohou

mit problém mu porozumét

kvili jeho odbornym projevam.

Zdroj: Stuchlik (2008)

Clen v tymu vétSinou zastava vice nez jednu roli, avSak mit pouze jednu roli je

obvyklé. Stejné tak se tyto role mtizou ménit, zalezi na urcitych faktorech, které je ovliviuji.
3.3 Vedeni lidi

K dosaZeni stanovenych cilii projektu je pro tym dulezité spravné vedeni. Funkce
vedeni lidi spolu tizce souvisi.

Planovani je jednou ze ¢tyf manazerskych funkci a zaroven je to funkce vychozi. Jeji
vysledek je plan, ktery mize mit nékolik podob. V zavislosti od jeho délky nebo trovné
rozhodovaciho procesu rozliSujeme: strategicky plan, takticky plan a operativni plan. Pro
¢leny tymu je dilezité, aby méli nejdiive jasné stanovené cile, kterym rozuméji, ptipadné by
si je meli definovat sami. Dal$i neoddélitelnou soucasti vedeni tymu je organizovani. Bez
organizovani by tym nemél zadnou strukturu, nebyly by jasné cile, napln prace, pravomoci
nebo povinnosti. Kazda spole¢nost se ale rozhoduje individudlné, jak moc bude organizovani
soucasti jejich firemni kultury. Organizovani zabezpeCuje efektivni préci, splnéni tloh,
spravedlivou délbu prace a tim i naplnéni cile. Zvladani dynamiky lidského chovani,
nesouhlasu ¢lenil tymu ¢i smérovani neboli ovlivitiovani €lent k GspéSnému dosahovani cild,

ma za ulohu spravné vedeni lidi. Tym by proto nem¢l vést ¢lovek, ktery ma slabé postaveni.
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MEéI by byt schopen zavadét a koordinovat pravidla, predvidat a fesit konflikty. Zaroven by
m¢l respektovat ¢leny tymu a motivovat je k lep$im vykonum (Michailidis, 2001).

Dulezité je ¢leny kontrolovat a davat jim zpétnou vazbu, a to nejen po ukonceni
projektu, ale 1 béhem samotného procesu. Stejn¢ jako musi byt tym hodnocen, mél by byt i
kontrolovan (Robbins, 2004).

Clenové tymu by také méli byt smérovani k sebefizeni a sebeorganizaci. Mé&la by byt
vyzadovana orientace prace na proces a pirani zakaznikli nebo zadavatelt projektu.
Vyzadované je také zlepSovani vztaht, jak socialnich, tak pii aktivitach, které podporuji
tymovou praci. Tymovi pracovnici jsou podnécovani k flexibilnimu plnéni ukoli a ochoté
ucit se novym vécem. Od vSech ¢lent se také ocekava, ze budou prispivat k vytvareni tymu
a budou uplatiovat standardizované metody prace. Neoddélitelnou soucasti vedeni lidi je
podpora. Vedeni ma za uUlohu poméhat pfi rozvijeni samostatnosti, vyspé€losti tymu,
kompetenci jednotlivcl a tymu ve vSech potfebnych oblastech. V piipadé problémii ma
vedeni koucovat tym smérem k feSeni, av§ak pievazné k svépomocnému feseni (Bay, 2000).

Nejcastéji pouzivané styly vedeni lidi:

1. Autoritativni styl — hlavnim znakem je pfesazovani ndzort a postoji vedouciho.
Ten zadava ukoly pfisné a ocekavd rychlé a kvalitni vysledky. Pravidelné
kontroluje plnéni ukolti. Komunikace probiha od vedouciho k podiizenym.
ManaZer vede své lidi autoritativnim stylem (Stépanik, 2010).

2. Demokraticky styl — nadiizeny pracovnik je aktivni a vstficny. Svym podtizenym
dava prostor pro jejich nazor. Kone&né slovo mé ale on. Ridi se zp&tnou vazbou a
svym podfizenym divéfuje. Dle zaméstnancii je to nejoblibenéjsi styl vedeni
(Stépanik, 2010).

3. Liberalni styl vedeni — nadfizeny nevyuziva svoji moc k dosahovani cili. Svoji
odpovédnost ¢asto prenechdva na svych podiizenych. Ti maji ve své praci volnou
ruku. Nevyhoda tohoto fizeni spocivd v mozném nizkém pracovnim vykonu
podiizenych (Stépanik, 2010).

4. Participacni — Vedouci dava prostor podiizenym k vyjadieni myslenek. Snazi se o
osobni rozvoj. Pfed vyvozenim rozhodnuti se cely tym spole¢né radi a ¢lenové

dostavaji zpétnou vazbu (Hélek, 2017).
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3.4 Tymova prace

., Podstatou tymové prace je prevést odpovédnost na pracovni tymy tak, aby mohly
plnit své ukoly, aniz by neustale musely Zadat vyssi slozky organizace o schvaleni. “ Hayes
(2005, s. 20) svym tvrzenim fika, ze v tymové praci musi ¢lenové umét pracovat samostatné,
bez neustale kontroly a ve spolupraci se svymi tymovymi kolegy. Pro tymovou praci je
nezbytné, aby tcastnici tymu nepracovali na svou pést, ale pracovali jako kolektiv. Jen tak
mohou byt efektivni. Svym zpisobem musi tvofit kolektiv, aby neztraceli na efektivité
(Hayes, 2005).

Podle Bélohlavka (2008) spoluprace predstavuje systematickou integraci Usili Clenil
tymil dosdhnout spolecného cile. Tato integrace ma dvé podoby, které zaroven tvofi slozity

systém:

1. Soucinnost — hlavnim prvkem je sdileni odpovédnosti za vysledek. Pfi praci
dochazi ptevazné ke kreativnimu feSeni problému a clenové pracuji spise
soucasné na urcitém ukolu. Vysledek prace zavisi od nejproduktivnéjsich lidi.

2. Koordinace — pievazuje procesové plnéni ukolu. Clenové nepracuji soucasné ale
podle nastavenych procesti. Nejdiive musi byt dokoncend jedna ¢ast prace a az
teprve potom, mize nasledovat dalsi. Vysledek prace je omezen nejméné
odpov&€dnym jedincem. Ten totiZ ovliviiuje rychlost prace a kvalitu negativnim

smeérem.

Pro teSeni problémd, zvySeni kreativity a dokonceni obtiznych ukolt je vzdy lepsi
spoluprace vice lidi. To, Ze prace jedine¢nych lidi v tymu zvySuje spolupréci i1 efektivitu,

zachytili Bedrnové a Novy (1998) v seznamu vyhod tymové spoluprace:

e chyby se jednoduseji rozeznavaji i odstranuji,

e Ucast na tvorbé rozhodnuti zvySuje motivaci k praci ¢lenti tymu,
e obohacuje se informacni zékladna,

e usnadiuje nepopularni opatieni a koordinaci prace,

e naristd ochota k riskovani, novym feSenim a originalit¢,

e zaroven se zmiriuji extrémni nazory,

e  Vytvaii se prostor pro sebeprosazeni jednotlivych Cleni,
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e spoluprace stimuluje k rozvoji ¢lenti tymu a uspokojuje fadu jejich socialné
psychologickych potteb,

e v neposledni fad¢ podporuje neformalni komunikaci a autoritu clent.

Autofi sice vidi mnoho vyhod plynoucich z tymové spoluprace, ale berou v potaz také
podminky, které praci ovliviiuji. Jsou to naptiklad samotny cil, ¢as, pocet ¢leni nebo
charakter pracovniho tkolu (Bedrnova a Novy, 1998).

Tymova spoluprace ptedstavuje proces, sklddajici se z nékolika etap. Téchto etap je
sedm a kazda nese svoje rizika. Na obrazku nize je znazorné€ny proces tymové spoluprace

dle Kolajové (2006).

Obrazek 1 Proces tymové spoluprdce

VYHODNOCENI | ,(/ STANOVENI CILE

PROCES TYMOVE
PRACE

/

TECHNIKY \ (IDENTIFIKACE S CiLEM )

PRUBEH

Zdroj: viastni zpracovani

Proces je zahdjen stanovenim cile. Ten by mél byt stanoven piedevSim spravné, na
zaklad¢ potieb a vize zadavatele. Po zvoleni cile nastava vybér spravnych ¢lenil do tymu. V

této etap¢€ by se m¢l brat zietel na jejich osobnost, profesi a jiné dovednosti. Kromé toho
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zélezi na zvoleném poctu Clend, a to, jestli jsou schopni spolupracovat v tymu. Nasledn¢ by
m¢él tym zacit pracovat na zdkladni podobé projektu a ztotoznit se s cilem. Doporucuje se
umoznit ¢leniim neformalni setkani v podob¢ teambuildingové aktivity, aby se 1épe poznali.
Proces se dale posouva do etapy stanoveni zakladnich pravidel a norem a vymezuji so role
¢lent tymu. Po stanoveni pravidel, které se mohou ménit, prechazi tym do etapy vytvoreni
harmonogramu a ak¢niho planu nezbytnych ¢innosti. Dale se stanovuji terminy dil¢ich etap
a kone¢ny termin celého projektu. Kazdy vystup musi byt méfitelny a musi byt stanoven
zpusob jeho méfeni. Jelikoz ne vzdy je situace v tymu pozitivni a uvolnéna, ale naopak
dochazi i k néjakym problémim mezi ¢leny a atmosféra miize byt napnuta, je dulezité zlstat
pozitivni a udrzovat tviréi klima. Posledni etapou tohoto procesu je prezentace vysledkl. V
zavéru si tedy tym bud’ vychutna pocity uspéchu nebo zklamani a ponauceni, které mohou

nastat v ptipad€ nesplnéni cile (Kolajova, 2006).
3.4.1 Efektivita tymové prace

K efektivnimu tymu vede dlouha cesta. Kazdy ¢len by si mél proto uvédomovat, jak
dilezité je komunikovat mezi sebou, byt si ndpomocny a porozumét svym kolegiim. Jenom
tak je mozné podavat maximalni vykon a dosahovat tak co nejefektivnéjsich vysledkt (West,

2004).

Tymova efektivita mize byt tvofena péti slozkami.

1. Cile souvisejici s ukolem — Dosazeni cile Cleny tymu je efektivni jen do takové
miry, do jaké jsou efektivni dil¢i tkoly.

2. Spokojenost ¢leni — Spokojenost tymu se tyka faktord jako napiiklad jejich
duSevniho zdravi ¢i pohody. Také zalezi na rozvoji ¢i rlstu jejich pozic v tymu.

3. Zivotaschopnost tymu — Je dand piedpokladem, Ze tym bude i nadéle
spolupracovat a efektivné fungovat.

4. Tymova inovace — Pfedstavuje miru, do jaké tym vyviji a implementuje nové a
vylepSené procesy, produkty a postupy.

5. Mezitymova spoluprace — Je efektivita tymu pii praci s ostatnimi tymy v

organizaci, s nimiZ musi spolupracovat, aby dostal cili (West, 2004).

Vyzkum identifikoval efektivni tymovou praci jako jeden ze zékladnich prvki vysoce

vykonného podnikani. Podniky, které nadale uspésné funguji, povazuji tymovou praci za
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zaklad kazdodennich operaci. Produktivita, zlepSovani kvality, zaméteni na klienta, plocha

struktura ftizeni, efektivita, efektivni komunikace a zvySend moralka zaméstnancl jsou

prodejnimi body tymové orientovanych podnikt (Hayes, 1995).

Aby byla dosazena efektivita tymu, musi byt také vytvotené efektivni prostiedi pro

jejich praci. To vSak do znacné miry zavisi na manazerskych strukturach, stylech vedeni a

flexibilité organizace (Tarricone, 2002).

Pozitivni vzajemna zavislost ¢lend tymu je dilezitym prvkem efektivniho tymového

prostiedi, které pfinasi to nejlepsi z kazdého cloveka a umoziiuje tymu dosahovat svych cili

na mnohem lep$i urovni, nez by dosahovali jako jednotlivci. Johnson a Johnson (1995, 1991)

uvadi zakladni atributy potfebné pro pozitivni vzajemnou zavislost ¢lend tymu takto:

na:

poskytovani a pfijimani pomoci mezi Cleny v zalezitostech souvisejicich s
naplnénim cile ale i v osobnich zélezitostech,

vymeéna poznatkl a informaci,

poskytovani a ptijimani zpétné vazby ohledné tkold a tymového chovani,
vz4ajemné ovlivilovani nazord,

povzbuzovani druhych k tspéchu,

vzajemné ovliviiovani uvazovani a chovani,

vyuZzivani interpersonalnich a socidlnich dovednosti k posileni tymové prace.

Tyto atributy podporuje Scarnati (2001), ktery tvrdi, Ze GspéSna tymova prace zavisi

ochranég, kdy tym poskytuje svym ¢leniim bezpecnost,

stavu, kdy ma tym pocit hrdosti na své uspéchy,

uceni, kde tym podporuje nové népady a uceni se novym dovednostem,

sebeucte, kdy tym poskytuje jednotlivelim pocit sebetcty a vlastni hodnoty,
spolecenstvi, kde tym poskytuje ptilezitosti k rozvoji pevnych mezilidskych
vztaht s kolegy,

moci, kde tym poskytuje posilujici a stimulujici prostiedi nabizenim mnoha

prilezitosti jednotlivclim, aby ptispé€li a vynikli ve své tymové roli.

Zahrani¢ni autorka Sarah Cook (2009) povazuje tym za efektivni, pokud jsou spravné

nastaveny elementy dovednosti, pracovnich metod, vedeni lidi a klimy.
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Dovednosti a znalosti — Aby mohl tym efektivné pracovat, potiebuje vhodnou
kombinaci tymovych dovednosti a také technickych nebo funkénich dovednosti.
Tento aspekt zahrnuje spravnou rovnovahu technickych dovednosti a know—how.
Know-how s vyuzitim pfedchozich znalosti a relevantnich zkuSenosti, znalosti
organizaCnich a tymovych cili, schopnost brainstormingu a rozhodovani,
schopnost planovani, interpersondlni dovednosti, podpora, vyzyvani, odliSeni se,
nebo délani kompromist.

Pracovni metody — Clenové tymii musi mit odsouhlaseny systém prace a
nastaveny procesy pro provadéni ukold, feSeni probléml a rozhodovani. Pro
vSechny tymy je také dulezité mit nastaveny komunikacni ramec, ktery napomaha
pracovnimu toku. Mezi pracovni metody patii: cile, pracovni plany, agendy,
smérnice, standardy, méteni Casu, konkrétni viidce, briefingy a zpétna vazba.
Vedeni lidi — Podle Cookové je primarni tlohou vedouciho poskytnout tymu
spravny smeér, vyzvy a podporu, aby mohl efektivné plnit své cile. Efektivni
vedeni tedy zahrnuje: naslouchani, sbér informaci, soustfedéni, podporovani,
kontrolu spravného pochopeni sdélenych informaci, shrnovani, pfesvédc¢ovani,
stavéni na napadech a zprosttedkovani téchto napadi.

Klima — Dobré klima je produktem ptedchozich tfi elementl. Je to ale také
vysledek hloubky a kvality vztahli vytvofenych mezi ¢leny. Efektivni tymové
klima zahrnuje upfimnost, divéru, otevienost, vyjadfovani pocitl a dalsi. (Cook,
2009)

Jednim z hlavnich pfinosi, ktery dosud nebyl popséan, je znamy synergicky efekt. V

obecné roviné tento efekt vznika po spojeni nékolika prvki a je vEtsi nez soucet Casteénych

efektil izolovanych prvkl (Zuzak a Fejfarova, 2009).

Pti tymové praci tento efekt fika, Ze spole¢ny vykon tymu by mél byt vyssi nez soucet

jednotlivych vykoni ¢lend tymu. Synergii tymu lze vyjadfit jednoduchou rovnici 1+1=3,

Rovnice prace vice jednotlivell je 1+1=2 a zobrazuje skutecnost, Ze tym dosahuje stejnych

vysledku, kterych by dosahovali jednotlivci sami (Zahradkova, 2005).
Bélohlavek (2001, s.533) tika, Ze ,,Synergicky efekt (SE) je dan rozdilem mezi

vysledkem prdce, kterého by skupina dosahla jako sehrany tym — vysledkem tymu (VT), a
vysledkem, kterého by dosahla jako souhru individui. (VSI): SE = VT — VSL”
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V tymu jsou ¢lenové propojeni ur¢itymi vazbami, vynahrazuji nedostatky jednoho
¢lena ptrednostmi druhého, vzajemné se obohacuji, a to spolu vytvaii nové hodnoty. Proto
nelze potencidl tymu vyjadfit pouze souctem potenciald jednotlivcl. Zaroven synergicky
efekt vznikd uz v zabéhnutém tymu. V prvotnich fazich tymové spoluprace muze byt
efektivnost tymu nizsi nez celkovy soucet vysledki jednotlivct. Pro efektivni tymovou praci
si tym vytvaii skupinové normy. Ty by mély napomdhat plynulému plnéni ukold a
nekonfliktnimu fungovani tymu. Tak, jak je dalezité dodrzovat stanovené normy, je stejné
podstatné fidit se podminkami efektivni spoluprace. Jednou z nich je divéra, tedy jistota o
zamérech jednani a vzajemné tolerance mezi ¢leny. Ti by neméli mit problém pftiznat si
chybu, otevien¢ komunikovat a sdilet informace. Druhou podminkou je ztotoznéni se s
pocitem spole¢né identity a misto ,,Ja” pouzivat ,,My” (Kolajova, 2006).

V pfipadé¢ selhani pii zavedeni tymové prace miize dojit také k negativnimu
synergickému efektu. Vysledky tymu jsou niz§i neZ souhrn individualnich vykont. Pak
vypada rovnice takto: 1+1=1 (B¢&lohlavek, 2001).

Negativni synergicky efekt mize byt nasledkem negativnich aspektii v tymové praci.

Aspekty jsou:

e tymové konflikty,

e piehnany optimismus, iluze nezranitelnosti a ispesnosti,

e prehlédnuti vnéjsi kritiky,

e stereotypni vnimani vnéjSiho okoli,

e pieceflovani ucelenosti tymu,

e autocenzura vlastnich nazoru, jestlize se lisi od tymového konsenzu,

e presvédCeni o moralni opravnénosti tymem zvolenych zplisobl pracovniho i

socialniho jednani (Bedrnova a Novy, 2001).

Tymova prace ma své silné ale i slabé stranky. Za podminek spoluprace, dodrzovani
pfedem stanovenych norem a pravidel, divéry, respektu a nasledovani cile, je tymova prace

efektivni a usnadiiuje tim praci vSem ¢lenim tymu.
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3.4.2 Techniky tymové spoluprace”

Techniky tymové spoluprace jsou v pracovnim prostfedi znamé a hodné vyuzivané.
Vétsina z nich slouzi ke generaci novych napadu, feSeni problémii a rozhodovani. Mezi
nejznaméjsi techniky patfi:

1. Brainstorming — Je to nejvice vyuzivana metoda, ktera funguje na principu asociaci
mezi minimalnim poctem lidi 5 a maximalnim 20. Hlavni myslenkou je stanoveni
problému vedoucim tymu. Ostatni ¢lenové tymu nasledné nahlas produkuji co
nejveétsi pocet napadi, které by mohly vést k jeho vyteSeni. Problém i napady jsou
zaznamenavany na tabuli, kterou vidi vSichni ¢lenové. Po zapsani vSech napadi
nastava hodnoceni, které je nutné zahgjit az s urcitym Casovym odstupem a podle
stanovenych kritérii. Brainstorming je zakoncen vybérem feSeni problému. Tato
metoda je vhodna piedevsim pro bezkonfliktni tym, v kterém jsou ¢lenové v dobré
psychické naladé (Kolajova, 2006). Pravidla brainstormingu jsou:

e kritika jakékoliv myslenky je vyloucena,

¢ nikdo se nebrani impulzivnim, vzdalenym ¢i neobvyklym mySlenkam

e vztah nadfizeny — podfizeny u brainstormingu neplati,

e vzijemna inspirace je nezbytna k rozvijeni napadi (Honzikova, Sojkova,
2016).

2. Brainwriting — Je to psana forma brainstormingu. Tato technika je vyhodna pro lidi,
kteti neradi mluvi pfed skupinou a svoje napady radsi napiSou na papir. Tym muize
zvolit 2 mozZnosti brainwritingu. Bud’ kazdy ¢len napiSe svoje napady na papir a
pieda je vedoucimu, ktery je nasledné precte. Nebo kazdy Clen napiSe mySlenku na
papir a posune ho k dal§imu ¢lenovi, ktery doplni sviij ndpad. Vysledkem je mnoho
napadi, co je povazovano jak za vyhodu, tak i nevyhodu z ¢asového hlediska. Postup
vybéru probiha stejnym zplsobem jako u brainstormingu (Honzikova, Sojkova,
2016).
podskupina tvofi svoji mysSlenkovou mapu. Podobné jako u brainstormingu, je
ukolem ¢leni najit co nejvice moznosti feSeni problému. Pro tvorbu mysSlenkové
mapy se casto vyuzivaji obrazky nebo jiné symboly. Pro lidsky mozek je to

ptirozenéjsi. Vyuziti této metody je vhodné provést také u piipravy na jednani, zapisu
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poznamek z jednani nebo hledani jinych napada v tymu. Narozdil od brainstormingu
tym nemusi byt bezkonfliktni. Naopak rozmanitost povah, zkuSenosti ¢i odbornosti
¢lend jsou prospésné. Princip tvorby mapy ma urcita pravidla, a proto by ji méli
vyuzivat jen zkuSeni lidé. V jadru mapy se nachazi dané¢ téma, z kterého vedou
paprsky moznych feseni ve sméru hodinovych rucicek (Kolajova, 2006).

Banka népadti — Je podobna metod¢ brainwriting. Zac¢ina predstavenim problému a
pokracuje generovanim napadii na papirky. Kazda myslenka musi byt zaznamenana
na samostatny papirek. VSechny papirky jsou seskupeny na jedno misto a nésledné
viditelné vystaveny. Nasledné mohou ¢lenové Cerpat inspiraci a generovat dalsi
napady. Néapady jsou psané a nedochazi k pfilisné komunikaci mezi ¢leny, proto je
tato metoda vhodna i pro tymy, ve kterych panuje napjata situace (Kolajova, 2006).
Metoda Philips 66 — Tuto metodu vymyslel Philips, ktery doporucuje ucastniky
rozdelit do Sesticlennych skupiny, véetné vedouciho. Tyto skupiny maji na feSeni
daného problému Sest minut. Na posuzovaném jevu v ramci Casového rozmezi
produkuji dulezitd pozitiva a negativa. Vedouci skupiny pak prezentuji vysledky
préace skupiny, obhajuji je a snaZi se najit optimalni feSeni. Tato intenzivni technika
neni vhodna pro lidi, ktefi potfebuji na rozmyslenou vice ¢asu. Zaroven by se v
tymech méli nachazet Clenové piiblizné€ stejné povahy, aby nedochéazelo ke zkresleni
nazorti dominantnim ¢lenem (Honzikova, Sojkova, 2016).

Ishikawiv graf — Nazyva se 1 graf rybi patete, protoze jeho vysledna podoba vypada
jako rybi patet. Patet predstavuje zakladni problém, ktery se fesi. Na patef jsou pak
napojena jednotlivd Zebra, ktera popisuji vlivy plsobici na problém. Tato Zebra
problém budto zvétSuji, zmenSuji nebo podminuji. Cilem je najit
nejpravdépodobnéjii pticinu vzniku problému. Zeber je obvykle Sest a nejéastdji jde
o kategorie: lidé, prostfedi, metody préce, organizace, vybaveni a material. Pocet je
vSak individudlni podle typu problému (Jilemicka, 2010).

SWOT analyza — je to Ctyft Ctvercova strategicka analyza, ktera slouzi k pojmenovani
slozek tykajicich se feSené¢ho problému. Cilem této analyzy je zhodnotit vngjsi a
vnitini oblasti problému. Mize byt uzivana v rtiznych oblastech a pomoci ni je
mozné nalézt problémy, nové moznosti do budoucna nebo vyhodnotit stavajici
situaci. Hodnoti se vzdy silné stranky, slabé stranky, hrozby a pfilezitosti. S tim

souvisi 1 nazev analyzy, ktery je odvozen od poc¢atecnich pismen anglickych vyraza

33



zminénych oblasti (Strenghts, Weaknesses, Opportunities a Threats). Tato metoda se

prevazné pouzivd k dlouhodobému planovani. SWOT analyza je zahdjena

facilitdtorem, ktery opét sdeli Ucastnikiim, rozdélenym do skupin, feSené téma.

Kazda skupina nésledné vyplni stejnou tabulku a pak ji vSichni ptedstavi (Jilemicka,
2010).

8. Synektika — jedna z kreativnéj$ich metod, ktera pracuje s analogiemi, tedy dava

dohromady véci, které jsou spiSe odlisné nez podobné. Je vhodna jak pro jednotlivce,

tak pro skupinu. Struktura této metody vypada takhle

stanoveni problému,

analyza problému a jeho objasnéni,
spontanni reakce,

zapis problému,

sjednoceni tymu v chapani problému,
tvorba analogii,

provéfovani moznych feSeni,

pfenos feSeni na problém,

aplikace dosazenych hledisek na problém. (Honzikova, Sojkova, 2016)

V odborné literatufe se uvadi mnohem vice zplsobti feSeni problémut. Neékteré

techniky na sebe mohou 1 navazovat. Jako naptiklad analyza PESTLE, ktera mize slouZit

jako doplnék ke SWOT analyze. Dal$i metody jsou napfiklad:

e Gantt diagram,
e  Metoda kritické cesty (CPM),
e FMEA, Afinitni diagram,

e Anonymni posuzovani,

e Delfska metoda,
e QFD,

e Benchmarking a dalsi.

Vybér metody vzdy zavisi na daném problému, ktery tym potiebuje fesit, na dané

situaci, dynamice tymu nebo odvétvi, ve kterém tym pracuje
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3.4.3 Komunikace a tymova komunikace

S tématem tymové prace souvisi komunikace jako funkce vymény informaci. Tou se
autorka v téhle kapitole bude zabyvat. Pro komunikaci jako prvek vymény informaci se

nejcastéji setkavame s témito definicemi:

e jde o proces, kdy se pfenasi informace v nespecifikované form¢, hlavnimi aktéry
jsou lidi a projev je v podobé¢ n¢jakého ucinku,

e jde o proces dorozumivani, kdy si Gcastnici komunikace vyménuji myslenkové
obsahy za pomoci slov neboli mluveni,

e jde o oboustranny proces prenosu a ptijmu sdéleni mezi dvéma osobami,

e jde o proces, pii kterém dochazi k vyméné nejriznéjsich informacnich obsaht
pomoci riznych komunikaénich médii, v ramci né€kolika komunikaénich systému

a nejcastéji s vyuzitim jazyka (Vymeétal, 2008).

Definic je daleko vice. Pro tuhle préci je zasadni socialni komunikace, ktera probiha
mezi lidmi, tedy ve vztahu ¢lovék—¢lovek.

Socialni komunikaci ve své knize popsali autofi Vyrost a Slaménik (2019, s. 966) jako
,»Specifickou formu spojeni mezi lidmi, a to prostrednictvim predavani a prijimani vyznamii.
Souvisi s jinymi formami spojeni mezi lidmi, jako jsou spolecnd cinnost — kooperace,
vzajemné pusobeni — interakce a spolecenské vztahy. Prostrednictvim komunikace se
uskutecnuje, jak determinacni vliv spolecné cinnosti, vzajemného piisobeni a spolecenskych
vztahii na lidskou psychiku a védomi, tak i na regulacni funkce psychiky a védomi spolecné
cinnosti, vzajemné pusobeni a spolecenskych vztazich. Komunikace sama zase zavisi na
spolecné cinnosti, vzdajemném puisobeni a spolecenskych vztazich, v jejichz ramci se
realizuje.

Podle komunikacnich prostfedki a zpisobu samotného zprostfedkovani délime

komunikace na verbalni a neverbalni.

e Verbalni — Jsou zde vyuZzivané slovni vyrazy nebo jiné psané ¢i mluvené znakové
soustavy. Jde o piredavani informaci mluvenim.

e Neverbalni — Pfedstavuje opak verbalni komunikace ¢ili jsou ke komunikaci
vyuzivany piedevsim gesta, mimika, pohyby, doteky a neverbalni aspekty teci.

Aktéfi se dorozumivaji pomoci t€la a smysli (Vyrost a Slaménik, 2019).
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U kazdé komunikace je jeji prabeh a obsah odlisny. Z hlediska poctu aktérti je socidlni

komunikace dé€lena na Sest skupin.

1. Intrapersonalni — Proces, pfi kterém ¢lovek komunikuje sdm se sebou. Zastava
funkci odesilatele i1 piijimatele sprav. Mize se jednat o vnéjSi nebo vnitini
komunikaci. U vnéj§i komunikace lze projev slySet nebo vidét. U wvnitini
komunikace jde o jakousi vnitini fe¢, kdy jednotlivec vyuziva nevédomé
vyznamy. Tento typ komunikace nastdva pii vyhleddvani a zpracovavani
informaci.

2. Skupinové — Probiha mezi minimalné¢ dvéma komunikanty, vétSinou v ustalené
skuping.

3.  Meziskupinova — Komunikuji zde navzajem ustalené skupiny, které patii do urcité
komunity. Jde naptiklad o sportovni tymy.

4. Organiza¢ni — Pfedstavuje komunikacni procesy, které¢ probihaji uvnitf urcité
organizace nebo systému. Byva typickd pro vefejnou spravu, profesni c¢i
ekonomické vztahy.

5. Masova — Je zprostfedkovana komunikatorem, ktery vyuziva masova média (tisk,
rozhlas nebo televizi) k distribuci informaci k pfijemciim. Tento typ komunikace
je typicky pro dnesni moderni dobu, jelikoZ umoziuje sdileni myslenek velkym
skupindm soucasné.

6. Medialni — Probihd mezi osobou a mediélni technikou. MiiZe dojit ke komunikaci

1 s dal§imi lidmi, ale pfedev§im osoba komunikuje s médiem (Heger, 2012).

Komunikace v organizaci ma za kol primarné informovat. Jednotlivci ale 1 tymy by
méli byt informovani o vSech dulezitych nalezitostech, které ovliviuji jejich konani a
rozhodovani. Kazd4 organizace by si méla byt védoma toho, ze bez pravidelného podévani
informaci nemize byt uspésna. Komunikaci se v organizaci také motivuji lidi k dosazeni
cili organizace. Zaroven se vSak pomoci ni kontroluji ¢innosti jednotlivcl i tymi. V
neposledni fadé¢ umoznuje vyjadiit své city a spokojenost z naplnéni socidlnich potieb
pracovniki (Sedlak, 2001).

Komunikaci v organizaci lze rozdélit dle vice kritérii. Jedno z nejznaméjSich déleni je
na formdlni a neformélni komunikaci, pfi¢emz formdlni komunikace se déli jeSté na

horizontalni a vertikalni.
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1. Formalni komunikace:
Zpravy v organizaci jsou formalni, tedy oficidlni. Mohou mit rizné podoby, a to
jak formou ustni instrukce vedouciho pracovnika smérem k podfizenym, tak
formou pocitacového fidiciho systému. V pfipadé komunikace mezi manazerem
a podiizenym pracovnikem se jedna o vertikalni formalni komunikaci ve sméru
dold. Za horizontalni formalni komunikaci se povazuje predavani informaci mezi
pracovniky na stejné urovni (Sedlak, 2001).

2. Neformalni komunikace:
Nejedna se o oficialné uznanou komunikaci v organizaci a zahrnuje rizné typy
meziutvarovych zprav. Prakticky jde o vétSinu rozhovorti mezi zaméstnanci,
napiiklad u spolecného obéda nebo sportovni aktivity. Nejcastéji probihd na
horizontalni trovni, ale nejedna se o pravidlo. Tento druh komunikace pozdvihuje
moralku pracovnikd.

3. Vertikdlni komunikace:
Jak uZ bylo zminéno u formalni komunikace, vertikalni komunikace probiha mezi
nadfizenym a podifizenym. Vznikd v obou smérech, ale pievazuje komunikace
smérem dold.

4. Horizontalni komunikace:
Je to opak vertikalni komunikace a probiha mezi pracovniky nebo tymy na stejné
organiza¢ni urovni. Primarn¢ se komunikuje na neformalni Grovni, protoze se
nejcastéji jedna o rozhovory kolegi (Javed, T., Magsood, M., Durrani, Q. S.,
2004).

Autor Sedlak (2001) ve své publikaci zminuje jeSt€¢ diagondlni komunikaci.
Predstavuje tok informaci mezi pracovniky na rozlicnych organizac¢nich rovnich. Tito
pracovnici nejsou piimo organiza¢né propojeni. Proces pienosu informaci formalni
komunikaci znazornil na schématu, do kterého zahrnul jak vertikalni a horizontalni tok

informaci, tak i diagonalni.
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Obrazek 2 Formalni organizacni komunikace
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Ve firmé je nevyhnutné spravné fidit komunikacni proces ze strany manazerii. Méli by
se zaméfovat na maximalizaci uZitku, ktery plyne z komunikace a minimalizaci
potencialnich nedostatkti. Komunikacni proces miize byt naruSeny vlivem riznych
skutecnosti a bariér. Proto by méli manazefi zvazovat pfiCiny a faktory, které na ni ptisobi a
v piipadé negativnich faktort, hledat moznosti na jejich odstranéni. V komunikaci se

vyskytuji i bariéry jako €as, nedorozuméni, pfedsudky a nepozornost.

e Cas — V piipadé ¢asového stresu je komunikace rychla, a proto &astokrat spise
Skodliva nezZ uZite¢na. Dochdzi tak totiZ k taktickym chybam a mezi komunikéatorem
a adresatem nedochazi k navazani vztahu, naslouchdni a neni zde ani prostor na
kladeni otazek.

e Nedorozumeéni — V piipad¢ neznalosti problému muize nastat nedorozumeéni. Zavisi
na znalostech, které jednotlivci maji o feSeném problému a jejich pohledu na véc.

e Piedsudky — Pokud v komunikaci vystupuje jednotlivec, ktery povazuje jen svij

nazor za spravny a odmita ho na danou véc zmeénit, mize dojit ke konfliktim.
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Nepozornost — Mnohokrat jsou tucastnici komunikace rozptylovani riznymi
elementy a nesoustiedi se na sdéleni, které je k nim vysilano. Nemusi se jednat pouze

o rozptyleni, ale i o nezdjem. Tak ¢i onak posluchacovi uchazeji informace.

Odlisny zptisob vyjadiovani — Nékteré vyrazy maji v odborném jazyce rizné vyznamy

a ty nemusi byt partnerovi zndme, tedy jim nerozumi. Vymeéna informaci tak opét vazne

(Khelerova, 2010

Tymova komunikace

Komunikace hraje velmi vyznamnou roli v pracovnim procesu. Pouziva se nejen ke

sd¢lovani informaci ale také k motivaci spolupracovnikii, podpoie rozhodovaciho procesu,

vysvétlovani tkold, feSeni problému, uréovani cili, hledani optimélnich variant strategii,

zpétné vazbé, samotnému fizeni tymu atd. U efektivni komunikace nezélezi na typu

komunikace nebo komunika¢niho prostfedku. Zakladem je:

zfetelnost,
stru¢nost,
spravnost,
uplnost,

zdvotilost (Vymétal, 2008).

Vymeétal (2008) ve své knize také uvadi doporuceni pro efektivni komunikaci, které

vymezil jiz diive autor Carnegie. Tato doporuceni jsou jakymisi pravidly, které zahrnuji

konkrétni pfiklady k dosazeni efektivni komunikace:

Zakladni pravidla jednani s lidmi — Bud’te upfimni, avSak nekritizujte, neposuzujte a
nestézujte si, naopak chvalte.

Jak se zalibit lidem — Zajimejte se o n&, op€tujte jim usmev, naslouchejte jim, vénujte
se tématu, které zajimaji toho druhého. Snazte se vzbudit pocit, ze druhy ¢lovek je
dualezity tfeba 1 vyslovenim jeho jména.

Jak presvédcit lidi — Netikejte, ze se ten druhy myli, mylite-li Se vy, uznejte si chybu.
Bud’te pratelsky, nechte mluvit toho druhého a ved’te ho k tomu, aby sdm souhlasil.
Podavejte své myslenky napinavé a vyzvéte ho k soutézivosti, ale pofad se snazte

divat na véci jeho o€ima.
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e Jak zmeénit lidi, aniz se jich dotkneme — Zac¢néte s chvalou a uznanim, na chyby
upozoriiujte jen nepiimo. Predtim vSak promluvte o svych chybach. Neptikazujte

piimo ale otazkami, chvalte kazdé zlepSeni a nesnazte se uskodit jeho dlstojnosti.

Bez efektivni komunikace nemtlize byt dosazeno stanovenych cilli jak v tymu, tak v

celé organizaci. Zasady toho, jak efektivné komunikovat vymezila i Hol4 (2011):

e je nutné mit plan a pfipravit se na komunikaci,

e je lepsi pockat na vhodny okamzik,

e sledovat vzdy jeden cil a nefesit mnoho véci najednou,

e mit pozitivni pfistup,

e overovat si predpoklady,

e rovnéz ovérovat vzajemné porozumeéni pred ukoncenim vymeény informaci,
e respektovat a plnohodnotn¢ uznavat kompetence partnera,

¢ na konci vzdy shrnout a zopakovat dohodu, ke které dosli a potvrdit si porozuméni.

V soucasné dob¢ se ke komunikaci v tymu vyuzivaji pfevazné technologie a opousti
se od pfimé komunikace. Pocitacem zprostiedkovand komunikace se nazyva virtudlni
komunikace. Ta se dale dé€li na synchronni a asynchronni. Synchronni komunikace je
prenesena komunikace tvaii v tvat do virtualniho prostiedi. Ugastnici sice komunikuji napf.
skrz socidlni sit€ ale jsou pfitomni ve stejném Case a komunikace nevazne. Naopak
asynchronni probihd také pies socidlni sité, ale ucastnici nejsou pfitomni ve stejny ¢as. V
moderni organizaci, a tedy 1 v tymu probih4d komunikace spiSe skrz elektronickou poStu ¢i
socialni sité. Tak ¢i onak jde o dilezity prvek, ktery je k efektivni tymové komunikaci
nezbytny. Komunikator i1 adresat musi nachazet zpiisoby, jak se vyhnout komunika¢nim

bariéram a jak naopak zdokonalit efektivnost (Seitlova, 2013).
3.4.4 Motivace v tymu

Pokud chce vedouci tymu ziskat ze svého podiizeného co nejlepsi vykon, musi ho
uréitym zptisobem motivovat. Urban (2017, s. 13) popisuje motivaci nasledovné: ,,Motivace
patri k hlavnim ukolum i odpovédnostem jejich vedoucich. Ditvod je jednoduchy: motivovani

pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstricnéjsi i ochotnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu
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chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledku, ale vyzaduji i mensi dohled a kontrolu. Lépe
puisobl i na zdakazniky ¢i partnery organizace.”

Motivaéni faktory piedstavuji okolnosti, které pracovniky, jak motivuji, a tedy
uspokojuji jejich potieby, tak okolnosti, které v uspokojovani brani. Pasobit miizou razng¢.
Nejznaméjsi rozdéleni motivacnich faktori je podle Maslowa. Vytvofil pyramidu, ve které
je pét skupin potieb v hierarchickém setfazeni. Pocinaje od fyziologickych potieb, které jsou
ty nejzakladnéjsi az po potieby seberealizace. Seberealizace nemuze byt uspokojena, dokud
nebude uspokojena potieba bezpeci a ochrany, pak socialni potieby a potfeba uznani. Kazdy
¢lovék je jiny a motivuji ho jiné faktory. Nékoho mize motivovat vidina lepsi finanéni
situace a nékoho zase dobry kolektiv. Faktory jsou velice individualni, mizou byt hmotné i
nehmotné. Spole¢nosti se snazi zaujmout uchazece o praci uz od samotného pohovoru, kdy
mu nabizeji vyhodné benefity a rizné balicky vyhod, které ho maji ptilakat. Zalezi na
moznostech a podminkach organizace a potfebach zaméstnanct, na zékladg, kterych se voli
motivacni faktory. Volba je prvni véc kterou, si organizace musi nastavit a druhé je spravné
vyuziti motivaénich faktord. Pokud pracovnik vykonava praci s predstavou ziskani n¢jaké
odmény za odvedenou praci, jednd se 0 odmeénu. MlzZe se jednat o financni odmeénu, ale také
o jakoukoliv jinou, ktera pro zaméstnance ptredstavuje néco ptijemného. V kazdém piipadé
ho to motivuje vykonavat a dokoncit svoji praci. Odmény by se nemély stat samoziejmosti,
ale mély by se pokazdé vazat na vysledky nebo jednani zaméstnance. V momenté, kdy se
odmény stanou automatickymi a jsou zaméstnancovi poskytovany bez toho, aby vynalozil
velké Usili, pfestdvaji byt motivaci. VétSina financnich prostfedkl, které zaméstnanec
ziskava pro né&j neptedstavuje motivacni faktor. Motivace, kterd vznika na zédkladé¢ odmeén se
nazyva pozitivni motivace a pouziva se k podpote chovani, které je zadouci pro organizaci.
Pozitivni motivace je provazena negativni motivaci, kterd je zalozena na sankcich, tedy
trestu. Sankce miize byt v podstaté cokoliv, co je pro pracovnika nepiijemné a hrozi za Spatné
nebo viubec nevykonanou praci. Hmotna sankce je naptiklad snizeni odmény za odvedenou
praci. Nehmotnéd sankce miiZze byt naptiklad kritika od nadfizeného za Spatné odvedenou
praci. Ve v§eobecnosti je pozitivni motivace u¢inngjsi nez negativni (Urban, 2017).

Motivac¢nimi faktory jsou:

e Uspédch — napiiklad radost z dosazeni n&jakého cile nebo ukolu.
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e Uznani — uzndni za odvedenou praci od nadfizeného ma hlubokou wvnitini
motivaci.

e  Ocenéni formou odmény — jak bylo vySe zminéno, mize se jednat o finan¢ni nebo
jiné benefitni odmény.

e Népln prace — pokud pracovnika prace bavi a jeho napln prace mu dava smysl,
vklada do ni vice energie a jeho vysledky jsou lepsi.

e  Odpovédnost — nést vyssi odpoveédnost dava zaméstnanci pocit diilezitosti.

e  MozZnost kariérniho postupu — diky viding kariérniho postupu, se pracovnik snazi
odvést co nejvyssi vykon, aby jeho nadfizeny vidél, ze je na postup v praci

zpusobily (Forsyth, 2009).

Motivaéni typy pracovnikil lze i testovat naptiklad pomoci dotazniki nebo hodnoceni
experti. Nadfizeny méa pak moznost pfizplisobit motivaéni faktory v zévislosti od typu
cloveka. Teorii motivaci se zaobirda mnoho autort a kazdy z nich vyzdvihuje jiné rozdé¢leni.
Nejlepsi cesta pro vedouciho je si osobné od podiizeného zjistit co ho motivuje k praci.
Stejné tak mize podiizeny naznacit, jak mohou byt jeho potieby uspokojeny (Plaminek,

2015).
3.45 Hodnoceni zaméstnancu

Kromé odmeénovani lidi hraje v tymové praci velkou roli i jejich hodnoceni. Zaroven
se jedna o jednu z funkci, kterou by mél vedouci pracovnik provadét na pravidelné bazi.
Hodnoceni zaméstnanci ma ve vétsin€ piipadi pozitivni vliv na podavani vyssich vykond.
Hodnoceni vSak musi byt sprdvné implementovano, musi byt zvolena spravna kritéria
hodnoceni, proces musi byt veden profesionalem a na konci musi nastat n¢jakd ndvaznost
na persondlni systém (Pilafova, 2008).

Ptedtim nez se vedouci rozhodne, Ze jde hodnotit své podiizené, musi si jasné stanovit
co chce hodnotit, pro¢ chce provadeét hodnoceni a v neposledni fadé, jak bude hodnotit.
Zpisob hodnoceni vyplyva ze zvolené metody. Existuje nékolik takovych metod a dle
okolnosti si vedouci zvoli tu potfebnou. Pilatova (2008) ve své publikaci zmifiuje tyto

nejbéznéjsi metody:
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10.

Metoda zatazovani — Zaméstnanci jsou hodnoceni ve skupinach do maximalniho
poctu 15 lidi. Tato metoda vychazi z principu sefazeni hodnocenych zaméstnancii
podle pfedem zvolenych kritérii, od nejlepsiho po nejhorsiho.

Parové srovnavani — V tomto piipadé je srovnavan vykon a kompetence
hodnoceného pracovnika s ostatnimi pracovniky z toho samého tymu. Pii kazdém
srovnani je vitéznému pracovnikovi pfidélen jeden bod a tomu druhému nula.
rozdéleni do “vykonnostnich skupin” na zédklad¢ Gaussovy kiivky. Hodnotitel své
podiizené musi rozd¢lit do skupin podle zdsad normalniho rozdéleni.

Metoda kritickych udalosti — Z nazvu je patrné, ze se bude jednat o hodnoceni
zalozeném na kritickych udélostech. Hodnoti se kriticka forma nebo vysledky
pracovniho chovani a vysledkem hodnoceni je vycet vSech pozitivnich a
negativnich kritickych ptipadu.

Hodnotici rozhovor — Tato metoda je obvyklou soucasti hodnoticiho pohovoru.
Hodnotitel 1 hodnoceny pracovnik se na pohovor pfipravi a podle predem
pfipraveného scénafe zapocne diskuze. Ta ma bud’ standardizovanou nebo polo
standardizovanou podobu.

Hodnotici Skaly — Tato metoda je jedna =z nejCastéji pouzivanych
psychometrickych metod. Kromé vysledki prace se zde hodnoti i chovani,
osobnost nebo vztahy. Hodnotici $kaly by méli pfipravovat odbornici a maji
podobu napiiklad numerické Skaly, grafické skaly nebo $kaly se slovnim popisem.
Psychologické testy a dotazniky — Pouzivaji je psychologové zejména pii vybéru
nebo pfefazovani zaméstnancl a pro ucely rozvoje. Vystupem této metody je
grafické zpracovani vysledkt, pisemny komentart jednotlivych kritérii hodnocenti,
zaveéry z hodnoceni, a nakonec ustni predani vysledkd.

Metoda stanoveni uloh — Vychdzi z koncepce MbC a pouziva se pii hodnoceni
vykont, kompetenci a rozvoji kompetenci.

Metoda stanoveni cili — Ugel této metody je stejny jako u metody stanoveni cild,
s tim rozdilem, Ze tato metoda vychazi z koncepce MbO.

Assessment centre — Tato komplexni metoda se pouzivd k hodnoceni jak
jednotlivei, tak celych skupin. Komplexni je proto, Ze je realizovana pomoci

souboru metod, jako naptiklad pozorovani, psychologické testy, dotazniky,
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strukturované rozhovory a jiné. Je to finan¢né i ¢asové naro¢na metoda a musi byt
provadéna internimi i externimi hodnotiteli. Pomér hodnocenych vuci

hodnotiteliim, by nemél byt vyssi nez 2:1.

Cilem hodnoceni zaméstnanci neni pouze motivovani k lepSim vykonim nebo

zastraseni. Z hodnoceni plyne nékolik vyhod, které jsou uzite¢né jak pro firmu, tak pro

zaméstnance. Nize je uvedeno osm cilii hodnoceni:

Funkce poznéavaci — Vedouci maji moznost analyzovat plnéni tkolt podiizenych
pracovnikl a vyhodnocovat, jestli byly zvolené vhodné postupy a rozhodnuti.
Funkce motivacni — Nejcastéjsi cil je jiz zmiflovana motivace zaméstnancu.
Funkce personalni — Schopnost vedouciho vyuzivat hodnotici poznatky k dalsimu
fizeni.

Zlepseni vykonu — Slouzi jak pro hodnoceného zaméstnance ¢i hodnotitele, tak
pro personalni odd¢lent.

Stanoveni odmény — Vykonavani zmén v platovém ohodnoceni nebo stanoveni
mozZnosti prémii.

Rozhodovani o pracovnim zafazeni — Diky hodnoceni mulZe nastat zména
pracovniho zafazeni.

Potfeby odborného Skoleni a pfipravy — V pfipad¢, Ze z hodnoceni vyplyne
nedostatek v konkrétni oblasti znalosti nebo dovednosti, zaméstnanec muze byt
zatazen do planu odborného Skoleni.

Mentalni hygiena — Spravné provedené hodnoceni slouZzi k vyftikani si situace
mezi hodnotitelem a hodnocenym pracovnikem a zavérem mize byt katarze

(Wagnerova, 2008).

Cila pracovniho hodnoceni je mnohem vic. Dilezité je spravné provedeni cile.

Hodnotitel musi zvolit vhodnou metodu v zavislosti od hodnocenych pracovniki a také se

diikladné pfipravit. Pokud tyto podminky nejsou splné€ny, hodnoceni zvykne spiSe negativné

ovlivnit jak hodnoceného pracovnika, tak cely tym i s vedoucim
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3.5 Startup

V soucasné dob¢ se slovo startup stava velmi aktudlnim a ¢asto pouzivanym. Jedna se
o typ spolecnosti, kterd ma mnohdy technologicky zamér, rychle roste a jejim cilem je zménit
vybrané podnikatelské odvétvi nebo oblast. V zacatcich ve startupu pracuje maly tym lidi,
ktery se v disledku dynamicnosti ristu rizné meéni a pozd¢ji vznika vice tymi, sloZzenych z
par ¢lend. Tito ¢lenové Casto méni své pozice ve firm¢. Pievlada zde pratelska atmosféra,
prostiedi je spise neformalni a zaméstnanci maji velky prostor pro piredkladani svych napada
v realném cCase a bez zdlouhavych prezentaci. Startup se vyznacuje nizkymi vstupnimi
naklady, vysSim podnikatelskym rizikem a moZznou vysS$i navratnosti, v ptipad¢ jeho
uspésnosti (Startupjobs.cz, 2022).
samotny rust jako hlavni podminku startupové spole¢nosti. Zaroven nesouhlasi s tvrzenim,
ze vSechny zacinajici firmy se automaticky stavaji startupem. Dle jeho tvrzeni jsou klicem
uspésného startupu kvalitni lidi v tymu, vytvareni a zdokonalovani produktu, ktefi zakaznici
skute¢né poptavaji, a to vSe za podminky utraty co nejméné penéz (Paulgraham.com, 2022).

Autor nékolika knih zabyvajici se startupy a zaroven uznavany a znamy profesor Steve
Blank (2011), ktery pusobil na n¢kolika prestiznich univerzitach je toho nazoru, Ze je startup
spolecnost vytvorend primarné pro hledani opakovatelného obchodniho modelu. Startupové
spolecnosti se tedy soustfedi na flexibilitu daného produktu a jeho rozsifitelnost dle
souCasnych potieb a zdroji. Hlavni jadro startupu se zabyva byznysovou strankou
spolecnosti. Klade diiraz na riist produkce a podilu na trhu, bez zbyte¢ného navySovani
nakladii a velikosti tymu. Organizacni struktura je vzdalena od struktury v jiZ zab&hnuté
spolecnosti. V této spolecnosti chybi nastavené procesy a samotné struktura se méni dle
aktualnich fazi startupu (Blank, 2011).

Pted zalozenim takovéhoto druhu spole¢nosti si musi zakladatel promyslet tii zasadni
véci:

e Vizi —Jedna se o konkrétni pfedstavu nabizeného produktu a jeho fungovani.

e Hypotézy — Potfeba mit jasn¢ stanovené hypotézy v kazdé Casti byznys modelu.

V oblasti cilové skupiny, distribuce produktu, financovéani a jednotlivych fazi

postupu.
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e Oveétfeni — Cilem je gzjistit, jestli zakaznici vykazuji chovani stanoveného

obchodniho modelu nebo ne (Steve Blank, 2010).

V dnesni dobé¢ je v startupovych spolecnostech obrovska poptavka po jedinecnych
napadech. VSechny ritudly a zvyky tvofi jedine¢nou firemni kulturu. Jeji zdokonalovani a
rozvijeni vyzaduje denni rutinu a zavadéni riznych rituald. I tady je nejdiilezitéjsi investice

do rozvoje zaméstnancu. (Lazarova, 2020)

Nejzajimavéjsi a nejefektivnéjsi ndpady pro rozvoj moderni startupové spolecnosti

zamétené na zaméestnance jsoOu:

e transparentni sdileni mezd,

e rovny genderovy vzhled,

e poskytovani vice dovolenkovych dni,

e propojeni individualniho cile s organiza¢nim,
e pravidelnd zpétna vazba,

e vytvofeni nasténky vizi a sni,

e zauCovaci plan pro nové zaméstnance,

e redesign kancelaiskych prostor,

e den zvitat v kancelati (Lazarova, 2020)

Startup je zacinajici spolecnost, kterd nemd jasn€ stanovenou strukturu, snazi se
zdokonalovat nabizeny produkt k zakaznické spokojenosti, vyuzivat potencial nadanych lidi
v tymu a zaroven utratit malé mnozstvi penéz. Ne kazdy startup je 1 UspéSny, naopak k jeho
zaniku mulze dojit diive, nez dojde k rozvoji. Na druhou stranu, v piipadé Uspéchu lze

oc¢ekavat velké zisky.
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4 Vlastni prace

4.1 Popis vybraného subjektu

Zkoumana spole¢nost bude v této praci ozna¢ovana krycim nazvem XY. Firma XY
byla zalozena v roce 2013 dvéma zakladateli a pisobi na trhu v oblasti fintech. Tato firma
vyuziva karetni transakce klientl vybranych bank k tvorbé datovych analyz a cileného
marketingu. Zna¢na ¢ast pracovniki firmy se zabyva obohacovanim transakénich dat a
zkoumanim nakupniho chovani spotiebitelti. V soucasné dob¢ tento startup ptisobi v Sesti
evropskych zemich a izce spolupracuje s nejvétsimi bankovnimi domy. Nejvic uspéSnym
trhem je ten Cesky, na kterém spole¢nost zacala podnikat jako prvni a spolupracuje zde také
s nejveétsim poctem bank a obchodnikil. Pocate¢ni a soucasny rist firmy XY byl a je finanéné
1 strategicky podpofen vyznamnymi investory.

Startup XY funguje bez pouziti procest velkych korporatnich spolecnosti a
zamé&stnava 62 zaméstnanct. Nemaji zde stanoveny piesny Cas piichodi a odchoda
pracovnikl nebo délku obédové pauzy. Kladou diiraz na komunikaci. VyZaduji jak pozitivni,
tak negativni zpétnou vazbu, kterd vede k spokojenosti vSech. Zmény v uspotfadani tymu a
nové prichozi zaméstnanci jsou jednim z divodl, pro¢ spole¢nost organizuje ruzné
teambuildingové aktivity na pravidelné bazi. Disponuje také mnohymi benefity, které jsou
piistupné pro kazdého zaméstnance, bez ohledu na jeho hierarchickou pozici.

Vzhledem k rychlému ristu a Castym zménam tymové dynamiky, kvili pohybu
zaméstnanci, by bylo pfinosné vykonat sociometricky vyzkum obohaceny o dotaznikové
Setfeni a strukturované rozhovory.

Informace uvedené v podkapitole 5.1 byly ziskany z internich zdrojt spole¢nosti XY.
4.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Ve vedeni startupu plisobi na stejné urovni jak CEO, tak COO. Jednd se o samotné
zakladatele a kazdy ma pod sebou nékolik odd€leni. Kazdé z téchto oddéleni zaroven
pfedstavuje konkrétni tym. Spole¢nost ma hierarchické uspofadani, které je zndzornéné na
obrazku ¢islo 3. V odd¢leni marketingu, financi a lidskych zdrojt pracuji 1-2 zaméstnanci.
Pracovnici, ktefi se zabyvaji obohacovanim transak¢nich dat, jsou momentéalné vedeni COO

a externi spole¢nosti. Nejsou zndzornény v organizacni struktuie.
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Obrazek 3 Organizacni struktura vybraného startupu

l —— — Produkt
T Trh 2 - Data
Marketing
®) -~ Trh3 Ol IT
L Sales | O
o _ 4 Trh4 O|H Analytici
Finance
< Trh5 | HR
1 _Trh6 HOperations

Zdroj: vlastni zpracovani

V sociometrickém vyzkumu budou dotazovany a hodnoceny nejpocetnéjsi tymy
spole¢nosti. Tym Sales, ktery tvoii Sest ¢lend a jejich hlavnim cilem je uzavirani spolupraci
mezi startupem XY a konkrétnimi partnery. Tym Data skladajici se ze ¢tyf ¢lent, jejichz
naplni je segmentace trhu a nasledné cileni nabidek. Tym IT je tvofen jen ze tfi Clentl a staraji
se 0 programovani internich systémt. Tym Analytics se sklada ze ¢tyf Clent, kteti se
soustiedi na vyhodnocovani trzni situace. A posledni tym Operations, ktery tvoii pét ¢leni
a jejich hlavni napln predstavuje tvorbu reklamnich kampani a agendu z nich vyplyvajici.

Z hlediska kultury, tato firma podléhd modernim trendiim. Zaméstnanci tohoto
startupu pracuji v otevieném prostoru. Jediné uzaviratelné pracovni prostory jsou zasedaci
mistnosti. Pracuje zde pfevazné vice muzi nez Zen, ale vékova kategorie je zde pomérné
rozmanita. Firma XY zaméstnava jak studenty vysokych Skol, tak byvalé zaméstnance
korporatnich spole¢nosti s dlouholetou praxi v oboru. Kromé 25 dovolenkovych dnd, mohou
pracovnici vyuzit dalsi tfi dny volna, tyto dny se nazyvaji sick days, tedy dny nemoci. Dva
zameéstnanci do kancelafe pravidelné vozi své psy, ktefi zptijemnuji atmosféru. Jednou do
meésice se kona pravidelna schiizka, v§ech zaméstnancti firmy. Vedou ji CEO a COO, ktefi
informuji o dosazenych vysledkl a nadchazejicich planech. Platy se zvysuji pravideln€ 0 5
% jednou za rok v lednu, vS§em zaméstnanciim. Pokud si nékdo zazada o zvySeni i béhem

roku, jeho vySe je posuzovana na zéklad¢ primérnych mzdovych tabulek.
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4.2 Vyzkumna ¢ast prace

Prakticka ¢ast diplomové prace zkouma neformalni vztahy zaméstnanct ve vybranych
péti tymech konkrétni startupové spolecnosti a vliv téchto vztahli na pracovni vykon
zaméstnancl. Ddle se prace zaméfuje na fungovani tymi z hlediska efektivni prace.

Tuto c¢ast prace tvori Ctyii faze vyzkumu. V prvni fazi vyzkumu probihalo
nezucastnéné pozorovani, zamétené na neformalni vztahy v tymech. Toto pozorovani bylo
nezucastnéné a skryté. Druhou faze vyzkumu ptedstavuje sociometricky test. Zkoumanym
zamé&stnanciim byl rozeslan sociometricky dotaznik a jejich odpovédi jsou zpracovany do
sociometrickych matic, grafi a indext. Tteti faze vyzkumu je zaméfena na dotaznikové
Setfeni, jehoZ cilem je obohatit data ziskané ze sociometrického Setfeni a zjistit fungovani
jednotlivych tymu. V posledni fazi byly provedené strukturované rozhovory s vedoucimi
zkoumanych tymd.

Sociometricky vyzkum probéhl na zacatku mésice fijna. Byl vypracovany
sociometricky dotaznik v ramci platformy survio.com, ktery byl nasledné rozposlan ¢lentim
jednotlivych tymt. Celkem bylo dotazovanych 22 ¢lent z péti riznych tyma. Otazky
v dotazniku byly vytvofeny s cilem zjistit preference ¢lenti vtymech a vliv jejich
neformalnich vztahti na jejich pracovni chovani a pracovni vykon. Minimalni ani maximalni
volba nebyla stanovena. V této praci jsou pouzita fiktivni jména zaméstnanci. Do dotazniku
byly zatazeny dvé otazky s pozitivni volbou a dvé s negativni. Po obdrzeni vyplnénych
dotaznikti byly vysledky vyhodnocené pro kazdy tym zvlast, v podobé sociometrické
matice, sociogramu a sociometrickych indexi. Sociogramy jsou soucasti ptiloh.

Kromé sociometrického dotazniku byly respondentiim poloZeny i dopliiujici otazky
Vv dotaznikovém Setfeni. Otazek bylo celkem deset, z toho jedna byla zafazovaci. VSem 22
respondentim byly polozené stejné otazky, které jsou dale vyhodnoceny na trovni
jednotlivych tymu i na urovni celku.

Na zavér vyzkumu byly provedené kratké strukturované rozhovory s vedoucimi tymil.
Otazky byly pfedem stanovené a dotazovanych bylo 5 vedoucich tymi individualng. Cilem
bylo zjistit vnimani vlivu neformalnich vztahti mezi ¢leny tymi na jejich pracovni vykon

z pohledu jejich vedoucich.
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4.2.1 Sociometrické Setfeni

Zkoumanych skupin bylo celkem pét, kazdd se skladala z €lenti jednoho tymu.
Z jakych ¢lent se tymy skladaji autorka prace vi, protoZe ve startupu sama pracuje, nebylo
tedy nutné zjistovat demografické rozdéleni.

Tym 1 je tym Sales, ktery se sklada z Sesti Clenti. Celkem z péti Zen ve vékové
kategorii od 35 let do 55 let, jedné Zeny z vé€kové kategorie od 25 do 35 let a jednoho muze
z kategorie od 35 do 45 let. VSichni ¢lenové tohoto tymu pilisobi ve spole¢nosti vice jak 1
rok.

Tym 2 je tym Data, ktery se sklada ze ¢ty ¢lent. Tii z nich jsou muZzi ve vékové
kategorie od 25 do 35 let, puisobici ve firm¢ vice jak 1 rok a jedna Zena ve stejné vékové
kategorii, ktera ptsobi ve firm¢ méné€ nez 1 rok.

Tym 3 je tym IT a sklada se ze tii ¢lentl, zarovei je to nejmensi tym z pozorovanych.
Clenové jsou pouze muzi ve vékové kategorii od 25 do 45 let, kteii ve firmé ptisobi vice nez
2 roky.

Tym 4 je tym Analytics v celkovém poctu ¢tyfi lidi. Jedna se o ¢tyfi Zeny ve vekové
kategorii od 25 do 35 let a ve spolecnosti pracuji méné nez 1 rok. Je to nejmladsi tym
Z vybranych a zaroven nejnovéjsi.

Tym 5 je tym Operations a je to nerozmanitéjsi tym z pozorovanych. Plisobi v ném
jeden muz ve vékovée kategorii od 25 do 35 let, dvé Zeny ve v€kové kategorii od 25 do 35 let
a dvé Zeny ve vekové kategorii od 35 do 45 let. MuZ a jedna Zena z v€kové kategorie od 35
do 45 let pracuji ve spolecnosti méné nez 1 rok. Ostatni ¢lenové zde pracuji vice jak 1 rok

Do sociometrického dotazniku byly zatfazeny tyto Ctyfi otdzky:

1. S kterym/i ¢lenem/Cleny tvého tymu, by ses chtél/a podilet na pracovnim ukolu?

2. S kterym/i ¢lenem/Cleny tvého tymu, by ses nechtél/a podilet na pracovnim ukolu?
3. S kterym/i ¢lenem/Cleny tvého tymu, bys nejradsi zasel po praci na vecefi?
4

S kterym/i ¢lenem/¢leny tvého tymu, bys nechtél/a zajit po praci na veceti?

Otéazky 1 a 2 jsou otdzky spiSe pracovniho charakteru. Otazky 3 a 4 jsou osobnéjSiho
charakteru. Clenové si maji vybrat kolegy, s kterymi by radi travili sviij volny ¢as. Jedna se
tedy o zcela osobni preference.

V sociometrickém Setfeni vychazela autorka z vlastnich poznatkl a odborné literatury

dle Novotné (2010). Pro kazdou dvojici otazek, je zpracovana sociometrickd matice pro
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jednotlivé tymy. Vysledky pozitivnich voleb jsou znazornény v usporadanych tercovych
sociogramech. V jadie sociogramu se nachdzeji pracovnici s nejvice pozitivnimi volbami.
Na dalsich urovnich jsou znazornéné osoby s méné pozitivnimi volbami. Na krajni ¢asti
kruznice se nachéazeji osoby s nejméné pozitivnimi volbami nebo zadnymi. Negativni volby
jsou vidét na kruhovych sociogramech negativnich voleb. Tyto sociogramy se nachézeji
Vv prilohach, budou vsak popisovany v jednotlivych kapitolach.

Na zavér této kapitoly byly, pro lepsi popis situace v tymu a zpracovani kvalitativnich
dat do méfitelného udaje, vypocitany skupinové indexy. Konkrétné index koheze a index
koherence. Index koheze K vyjadiuje, jak je tym soudrzny. Je vypoclitan pomérem
vzajemnych vybéri v tymu k maximalnimu moznému poctu vybéru.

e d-—vzajemné vybéry
e a—limitvoleb

e N —pocet Clenil tymu

Rovnice 1 Vypocet skupinového indexu koheze

K = d
~anN
2

Zdroj: vlastni zpracovani

Index koherence K, piedstavuje velikost vzajemné vazanosti ¢lenti tymu. Pocita se
pomérem poctu vzajemnych vybéri d kK poctu provedenych kladnych voleb p.
e d-—vzajemné vybéry
p — pocet provedeny kladnych voleb

Rovnice 2 Vypocet skupinového indexu koherence

K d
o
Zdroj: viastni zpracovani

Sociometricky test tymu Sales

Plusové hodnoty v matici pfedstavuji pozitivni volby a minusové negativni volby.
Vziajemné pozitivni volby jsou vyznacené zelenou barvou a vzdjemné negativni volby

¢ervenou barvou.
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Tabulka 3 Sociometricka matice tymu Sales z otazek 1 a 2

Renata |Jitka Markéta | Tereza | Lucie Petr vyslané + | vyslané —

Renata X + + - + 1
Jitka X + + + 3 0
Markéta + X + + 3 0
Tereza + X + + 3 0
Lucie + + + X 3 1
Petr - + + X 2 2
obdrzené + |1 2 4 5 1 4

obdrzené - |1 0 0 0 2 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Hvézdami jsou zde pracovnici Markéta, Tereza a Petr. Vyrovnanym ¢lenem skupiny

je Renata, ktera dostala jednu pozitivni volbu a jednu negativni. Clen skupiny Lucie,

predstavuje takzvanou Cernou ovci skupiny. Vzajemné pozitivni volby jsou mezi cleny M—

J, M=T, T-L, T-L, T-P a P-J. Vzijemné negativni volby jsou pouze mezi P-L.

Tabulka 4 Sociometricka matice tymu Sales z otazek 3 a 4

Renata |lJitka Markéta | Tereza | Lucie Petr vyslané + |vyslané —

Renata X + + + - 3 1
Jitka X + + 2 0
Markéta + + X + - 3 1
Tereza + + + X + - 4 1
Lucie + + + X 3 1
Petr - + X 1 2
obdrzené + |3 5 3 4 1 0

obdrzené - |1 0 0 0 1 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Z matice c¢islo 3 mizeme vidét, ze Markéta, Tereza a Petr, jsou kolegy vnimani jako

schopni pracovnici. Z matice ¢islo 4, je vSak patrné vidét, ze z osobniho hlediska Petr neni
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prilis oblibeny. Naopak obdrzel nejvice negativnich voleb a predstavuje Cernou ovcei. Neplati
tedy ani predpoklad, Ze lidi radi spolupracuji s kolegy, ktefi jsou jim i sympaticti. To rovnéz
plati pro Jitku, ktera je vice oblibena v osobnim zivoté nez v pracovnim. Mezi P-L probiha
op¢t vzijemna negativni relace, z ¢ehoz mulzeme usuzovat, Ze si nerozuméji jak
V pracovnim, tak i v osobnim zivoté. Problematicky vztah maji i P-R, protoze krom¢ jejich
vzajemné negativni volbé v osobnim Zzivoté, 1ze z tabulky ¢islo 3 vidét Petrovou negativni
volbu k Renaté. Za nejvice oblibenou osobu miizeme povazovat Terezu, ktera neziskala ani
jednu negativni volbu a v obou ptipadech vice pozitivnich voleb.

V ter€ovém sociogramu pozitivnich voleb pro otdzku 1 je Tereza v jadie grafu a
Renata s Lucii na krajni ¢asti. Pro otdzku Cislo 2 je na krajni Casti Petr a v jadre je Jitka.
V Sociogramu negativnich voleb pro otazku 2, je Petr nejméné oblibenym ¢lenem tymu.
Volby mezi ¢leny jsou pomérné rozmanité a tento tym neni Uplné stmelen. Vztahy mezi
¢leny jsou rozvinuté. Petr jakoZto jediny muz v tymu, zaostava v osobnich vztazich.

e Skupinovy index koheze z otazky 1:

5
K= Tg = 0,33
2
Index koheze je niz$i nez jedna polovina, miizeme tedy fict, Ze v otdzce spoluprace
skupina neni pfili§ soudrZzna.

e Skupinovy index koherence z otazky 1:

K, = > = 0,29
°T 17

Index koherence je jesté nizsi nez index koheze, ¢lenové netvoii piili§ stabilni tym.
Podle poctu ¢lent by zde mohlo vzniknout mnohem vice vzajemnych pozitivnich vztaht.

e Skupinovy index koheze z otazky 3:

K = 6 =04
55"

2
Soudrznost tymu je dle indexu z hlediska osobnich vztaht lepsi. Pozitivni vztahy Petra

s ostatnimi ¢leny tymu, by toto Cislo jesté navysili.

e Skupinovy index koherence z otazky 3:

K, = 6 =0,33
° 716
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Vzijemné osobni vztahy nejsou velmi stabilni, opét by se dalo fict, ze v piipadé

obdrzeni a udéleni vice pozitivnich voleb Petrem, by se ¢islo znacné zvétsilo.
Sociometricky test tymu Data

Tabulka 5 Sociometricka matice tymu Data z otdzek 1 a 2

Zbynék |Ondra Karel Simona |vyslané + | vyslané —
Zbynék X + + 2 0
Ondra + X + 2 0
Karel + X + 2 0
Simona + X 1 0
obdriené + | 2 1 3 1
obdrzené— |0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6 Sociometricka matice tymu Data z otdzek 3 a 4

Zbynék | Ondra Karel Simona | vyslané + | vyslané —
Zbynék X + 1 0
Ondra + X + 2 0
Karel + X + 2 0
Simona + X 1 0
obdriené + | 2 0 3 1
obdrzené—|0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

V Data tymu je jasnou hvézdou clen Karel, ktery ziskal v obou ptipadech nejvice
pozitivnich voleb. Za ¢ernou ovci bychom mohli povazovat Ondru, ktery ziskal pouze jednu
pozitivni volbu a to v pfipadé otazky pracovniho charakteru. Simona ziskala v obou
ptipadech jednu pozitivni volbu a to od Karla, s kterym si udélili vzdjemné pozitivni volby.
Negativni volby se zde neobjevuji. Jedna se tedy o pievazné pozitivni tym, ale s ne uplné
rozvinutymi vztahy, zejména mezi S—Z a SO, jak je vidét ze sociogramu.

e Skupinovy index koheze z otazky 1:
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K = 3 =0,5
=340

2

Index koheze je pfesné polovina, co predstavuje celkem sluSnou miru soudrznosti. Da
se fict, ze kolegové maji celkem dobré pracovni vztahy.
e Skupinovy index koherence z otazky 1:
3
K, = - = 0,43
Index je 0 néco nizsi nez polovina, ale i tak ¢lenové tvofi v celku stabilni pracovni
tym.
e Skupinovy index koheze z otazky 3:
2
3.4

2

Osobni vztahy nevykazuji vysoky index koherence. Ptatelstvi a sympatie nejsou

K =+—+=0,33

zcela rozvinuty, ani v tomto tymu.

e Skupinovy index koherence z otazky 3:
2

Ko =2=033

Opét se nejedna o velice stabilni tym, chybi vice oboustrannych vazeb.

Sociometricky test tymu IT

Tabulka 7 Sociometricka matice tymu IT z otdzek 1 a 2

Tomas Filip Davyd vyslané + | vyslané —
Tomas X + + 2 0
Filip + X + 2 0
Davyd + + X 2 0
obdrzené + |2 2 2
obdrzené— |0 0 0

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 8 Sociometricka matice tymu IT z otdzek 3 a 4

Tomas Filip Davyd vyslané + | vyslané —
Tomas X + + 2 0
Filip X + 1 0
Davyd + + X 2 0
obdrzené + |1 2 2
obdrzené— |0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

IT tym, je tym pouze o tfech ¢lenech. U takhle malého tymu se predpokladaji vztahy
spiSe kladného charakteru. Chybi zde pouze jedna volba a to ze strany Filipa k TomaSovi.
Ani v jednom z ptipadi ¢lenové nezvolili negativni volbu. Ze sociogramu lze fict, Ze se
jedné o tym se vSestranné rozvinutymi vztahy a role viidce tymu neni vyrazna.

e Skupinovy index koheze z otazky 1:

K= & =1
=53 =

2
Ukézalo se ze tento nejmensi tym je nejprovazanéjs§i po pracovni strance. Pii
dosahovani spole¢ného cile drzi pospolu a je jednotny.

e Skupinovy index koherence z otazky 1:
K,===0,5

Z indexu koherence v oblasti spoluprace vyplyva, ze kolegové jsou z pracovniho

hlediska na sebe vazani.

e Skupinovy index koheze z otazky 3:

K = 2 _ 0,66
S23 7
2
Opét v celku vysoky index koheze, kdy chybi pouze jedna vzéjemna vazba.
e Skupinovy index koherence z otazky 3:
2

K0=§=0,4

Osobni vztahy nejsou tak silni jako ty pracovni.
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Sociometricky test tymu Analytics

Tabulka 9 Sociometricka matice tymu Analytics z otdzek 1 a 2

Viky Timea Klara Anna vyslané + | vyslané —
Viky X + + 2 0
Timea + X + + 3 0
Klara - + X + 2 1
Anna + + X 2 0
obdrzené + |1 3 2 3
obdriené —|1 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce pracovniho charakteru byly vybrany ptfevazné pozitivni volby a to zejména
vzajemné mezi T-V, K-T, A-T a A-K. Hvézdy tymu tvoii Timea a Anna, které byly
pozitivni volbou od vSech ostatnich ¢lenii tymu. Mlzeme usoudit, Ze jsou vnimané jako
dobré spolupracovnice. Role viidce nelze urcit Uplné jasné, ale vztahy mezi ¢leny jsou
rozvinuty na vysoké trovni. Negativni volbou byla pouze Viky, s kterou by se Klara nechtéla

podilet na pracovnim tkolu.

Tabulka 10 Sociometrickd matice tymu Analytics z otdzek 3 a 4

Viky Timea Klara Anna vyslané + | vyslané —
Viky X + 1 0
Timea - X + 1 1
Klara + X + 2 0
Anna + + X 2 0
obdrzené + | 0 2 1 3
obdrzené —| 1 0 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Z osobniho hlediska, uz c¢lenové tymu neudélili tolik pozitivnich voleb, jako
z pracovniho. Hvézdou zde ziistava Anna, kterd ma opét pozici v jadie sociogramu. Lze ji

povazovat za oblibenou osobu a je spojovnikem mezi Viky a ostatnimi kolegynémi. Naopak
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Viky se ocitla az na krajni ¢asti s nulovou hodnotou pozitivnich voleb. V pracovnim i
osobnim zivoté je outsiderem skupiny.

e Skupinovy index koheze z otazky 1:

4

K=ﬂ=0,66

2

V tymu lze pozorovat celkem vysokou miru soudrznosti z pracovniho hlediska.

e Skupinovy index koherence z otazky 1:

K —4—044
0_9_’

Index koherence je mirn€ pod jednou polovinou, tym tvoii podprimérmneé stabilni

skupinu.

e Skupinovy index koheze z otazky 3:

3.4

2
e Skupinovy index koherence z otazky 3:

K —2—033
0_6_ )

| v tomto tymu je index koheze 1 index koherence u otazky osobnich preferenci nizsi
neZ u otazky pracovni preference. Clenové tymu nejsou tolik propojeni.

Sociometricky test tymu Operations

Tabulka 11 Sociometricka matice tymu Operations z otazek 1 a 2

Lenka Alzbéta |Sofie Katefina | Max vyslané + | vyslané —

Lenka X - + - 1 2

Alzbéta + X - + 2 1

Sofie + + X + 3 1
Katefina + + X + 3 1

Max + + X 2

obdrzené + |3 3 0 3 2

obdrzené— |0 0 3 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 12 Sociometrickd matice tymu Analytics z otdzek 3 a 4

Lenka Alzbéta | Sofie Katefina | Max vyslané + | vyslané —
Lenka X + - 1 1
Alzbéta + X + 2 0

Sofie X + 1 1

Katefina + 3 1
X 1 1

obdriené + |2 1 0 3 2

obdrzené— |1 0 1 1 1

Zdroj: viastni zpracovani

Tym Operations nema jednoho lidra, ke kterému by vzhliZeli ostatni ¢lenové. Katefina,
1 kdyz v obou ptipadech ziskala nejvice pozitivnich voleb, ziskala také negativni volbu. Tym
ma vztahy rozvinuté, ale ne zrovna pozitivni. Mezi K-S a M-L lze pozorovat zna¢ny
negativni vztah. Z pracovniho hlediska, je nejméné oblibenou osobou Sofie, kviili mnoZzstvi
negativnich voleb. V otdzce osobniho charakteru neziskala ani jednu pozitivni volbu a stava
se tak outsiderem tymu. Zajimavy vztah je vidét mezi M a S. Sofie by Snim rada
spolupracovala na pracovnim tkolu a také by s nim rada zasla ve volném cCase na vecefi.
Naopak Max nemé zajem ani o jednu aktivitu, uptednostiiuje jiné ¢leny tymu. V tomto tymu
jsou vztahy rozmanité stejné jako u tymu Sales.

e Skupinovy index koheze z otazky 1:

K = & =0,3
=750
2
e Skupinovy index koherence z otazky 1:
K, = 3 = 0,27
11

U ostatnich tymt lze pozorovat, ze index koheze i koherence u otazky zamétrené na
spolupréci, jsou ve vétsSing piipadii vyssi nez u otdzky osobniho charakter. Tento tym vSak
nejevi vysokou miru soudrznosti a vzajemného pozitivniho vlivu. Nejedna se o pfilis stabilni

pracovni skupinu.

e Skupinovy index koheze z otazky 3:
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e Skupinovy index koherence z otazky 3:

0,3

==10,38

O malo lepsi je soudrznost ¢lenti v osobnim Zivote.

Shrnuti sociometrického testu

Vztahy na pracovisti, jakoZto motivaéni faktor, ovliviiuji atmosféru v tymu, pracovni
vykon ¢lenil a také celkovou tymovou praci. Ve startupové spolecnosti by méla panovat
pratelska a uvolnénd atmosféra. V tymech Data a IT lze dobré vztahy i1 pozorovat, rovnéz to
zobrazuji i skupinové indexy, které jsou vyssi. To vede k dobré atmosféfe. V tymech IT,

Analytics a Operations, jsou vztahy naruSeny. Negativni volby pfedstavuji negativni vztahy

a ty narusuji jak soudrznost skupiny, tak celkovou atmosféru v tymu.

4.2.2 Dotaznikové Setieni

Ulohou dotaznikového Setfeni bylo upfesnit vliv neformalnich vztaht na pracovni

vykon zaméstnanci a také objasnit atmosféru v tymech, zejména z hlediska efektivni

tymoveé prace.

Vyhodnoceni

Graf 1 Vztah s kolegy v tymu

TvUj vztah s kolegy v tymu je:
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velmi dobry dobry

Zdroj: vlastni zpracovani

spiSe neutralni

B Tym Operations
Tym Analytics
Tym IT

B Tym Data

W Tym Sales

Spatny



Velmi dobré az dobré vztahy maji mezi sebou pouze kolegové v tymu Data a IT. Nazor
na vztah s kolegy je v tymech Analytics, Operations a Sales rizny. VétSina Clenti z tymu
Sales, Data a IT ma dobry vztah s kolegy. Tym Analytics a Operations maji dobré, az

neutralni vztahy. Nikdo z respondentd vSak nepovazuje vtahy za Spatné

Graf 2 Vztah s vedoucim v tymu

TvUlj vztah s vedoucim tymu je:
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H Tym Operations
6 Tym Analytics
5 ,
TymIT
4
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W Tym Sales
2
: ]
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velmi dobry dobry spise neutralni Spatny

Zdroj: viastni zpracovani

Z odpovedi vyplyva, ze tym Analytics nema velmi pozitivni a zaroven plné rozvinuty
vztah se svym vedoucim. Tym Sales méa v praméru spie dobry vztah. Clenové tymu
Operations maji vztah s vedoucim také na dobré urovni. Vétsina ho hodnoti jako dobry nebo
velmi dobry. Tym IT mé se svym vedoucim vztah na stejné urovni jako tym Operations.
Nejlepsi vtahy mezi vedoucim a ¢leny tymu prevladaji v tymu Data. VéEtSina hodnoti vztah
jako velmi dobry. AZ na tym Analytics, jsou vztahy nadiizeného a podiizenych
vV zkoumanych tymech velmi pozitivni. V tomto tymu jeden z ¢lend hodnoti svilij vztah

s vedoucim jako Spatny a ostatni pouze jako neutralni
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Graf 3 Styl vedeni vedouciho

Vedouci mého tymu je spis:
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Zdroj: vlastni zpracovani

~r oW

Tymy Operations, IT a z vétsi ¢asti i Sales hodnoti styl vedeni lidi svého nadfizeného
jako demokraticky. Lze tedy fici, Ze v téchto tymech vedouci dava prostor ¢lenim tymu
vyjadfit své nazory a zdroven je také aktivni. VSichni ¢lenové Data tymu hodnoti
nadfizeného jako participa¢niho vedouciho. Tento pfistup nejvice rozviji tymovou préaci.
Odpovédi tymu Analytics objasiiuji i jejich piedchozi odpovédi. Clenové tohoto tymu

nemaji mnoho prostoru na vyjadieni svych nazort, ani prostor pro vlastni napady.

Graf 4 Viiv mimopracovnich rozhovorii na praci

Mimopracovni rozhovory mé od prace:

. B Tym Operations

Tym Analytics
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B Tym Data
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Mimopracovni rozhovory nejvice zdrzuji od prace ¢leny tymu Sales a také Operations.
V obou tymech jsou zaroven respondenti, kterych tyto rozhovory nezdrzuji vuibec.
Pravdépodobné je vibec nepraktikuji, nebo jen v minimalni mife. V Data tymu lze
predpokladat, ze Clenové, ktefi jsou t€mito rozhovory rozptylovani, komunikuji navzajem
mezi sebou. Zbytek tymu tento jev nepocituje. Nejméné jsou zdrzovani clenové tymu IT a
Analytics. | z vyse zjisténych informaci mizeme konstatovat, ze Clenové skoro vibec
neprovadéji osobni rozhovory. VétSina respondentii se neciti zdrzovana od prace rozhovory

s kolegy.

Graf 5 Viiv vztahii na pracovni vykon

Vztahy s kolegy v mém tymu negativné ovliviiuji muj
pracovni vykon:
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Zdroj: viastni zpracovani

I ze sociometrického vyzkumu lze vidét, Ze IT tym ma nejpozitivngjsi vztahy. Proto
ani jejich pracovni vykon, neni vztahy ovliviiovan. Siroka §kéla odpovédi pfisla od tymu
Sales, kde vztahy vétsiny ¢lent ovliviwuji jejich pracovni vykon. V Data tymu ¢lenové nemaji
pocit, ze by jejich vztahy negativné ovliviiovali jejich pracovni vykon. V tymu Operations
ma mensi ¢ast problém s praci, kvili vztahiim. VEtsi ¢ast s tim spise problém nemd. V tymu
Analytics je prace poloviny kolegti mén¢ ovliviiovana vzajemnymi vztahy a polovina tymu
spiSe neni. VétSina respondentll nepocit'uje negativni vliv vztaht v tymu na jejich pracovni

vykon.
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Graf 6 Dosahovani vysledkii v tymu

V tymu dosahujeme vysledky spise:
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky této otazky jsou pravdépodobné ovlivnéné naplni prace jednotlivych tymii.
IT specialisti a obchodnici malokdy pracuji spole¢né na tkolech. VétSinou je jejich prace
individualni. To také vyplyva z grafu odpovédi. V tymu Analytics ¢lenové na tkolech
nespolupracuji. Z ¢asti je to dané opét naplni prace a z ¢asti nezdjmem o spolupraci. Vyplyva
to i ze sociometrického testu. Tti ¢lenové tymu Operations dosahuji vysledky spolecné,
zatimco dva ¢lenové individualng. Vzhledem k tomu, Ze tento tym se soustfedi pouze na
jeden cil, se bude jednat spiSe o neochotu spolupracovat, stejné jako v tymu Analytics. Data
tym dosahuje vysledky zna¢n¢€ spolupraci. Z celku respondentt vice jak polovina dosahuje

vysledky individualné.
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Graf 7 Pochvala od vedouciho

Pochvalu za odvedenou praci dostavam od
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsing cleniim tymu Sales se dostava pochvaly v ptipadé€ splnéni tézkého tkolu, dva
¢lenové nevnimaji, ze by pochvaly dostavali. Z Data tymu dostavaji dva ¢lenové pochvalu
za splnény tézky tikol a dva na hodnoticim pohovoru. Vétsina tymu Operations dostava
pochvaly u hodnoticiho pohovoru. Cely IT tym nedostavéd pochvaly a podobné je na tom i
tym Analytics. V tomhle sméru existuji velké mezery, protoze nejvice z respondenti

nedostava pochvalu za odvedenou praci viibec.

Graf 8 Reseni krizové situace

Jak reSite krizovou situaci v tymu?
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odpovédny ze jeji strategicky plan
vznik

Zdroj: viastni zpracovani
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Vétsina cClenit tym Data 1 Operations fesi krizové situace spoleéné za pomoci
strategického planu. V tymu Sales a IT probihaji feSeni individualné u osoby, kterd je
odpovédna za vznik krizové situace. Tym Analytics se na odpovédi neshodl, z odpovédi
muzeme piedpokladat, ze kazdy €len je tedy fesi jinak. Za feSeni krizovych situaci je dle

nejvice odpovedi odpoveédny Elovek, ktery ji zpisobil.

Graf 9 Motivacni faktory pro pracovni vykon

Motivacni faktory pro pracovni vykon
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Zdroj: viastni zpracovani

V této otdzce bylo tulohou respondentti setadit vybrané motivacni faktory dle
dilezitosti od 1 do 6, kdy 1 je nejdtlezitéjsi. Pro prehlednéjsi zobrazeni vysledki je graf
¢islo 9 doplnén o graf ¢islo 10, v kterém jsou motivacni faktory sefazeny dle priméru

diilezitosti. Primérné hodnoty ptfedstavuji primérné potadi motivacnich faktort.
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Graf 10 Primérné poradi motivacnich faktorii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dle primérného hodnoceni je pro pracovniky ve firmé¢ XY nejdulezitéjsi kariérni
postup s primérnym umistnénim na 2,73 misté. Tésn¢ za tim se na 2,86 misté umistila napln
prace. Primémé pofadi atmosféry na pracovisti a dosaZeni pracovniho cile bylo 3,27.
Nasleduje kariérni postup, ktery se umistil na 4,23 mist&. A nakonec pochvala od vedouciho,
kterého primérné misto je 4,64.

Tabulky hodnoceni motivac¢nich faktort pro jednotlivé tymy jsou zobrazeny
v pfilohach. Vyplyvaji z nich tyto informace:

vvvvvv

atmosféra na pracovisti.
e Pro Data tym je to ndpli prace a financni ohodnoceni.
e Pro IT tym je to také finan¢ni ohodnoceni a napln préce.
e V tymu Analytics je to také finan¢ni ohodnoceni a népli prace.

e AV tymu Operations také népln prace a financni ohodnoceni.
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Shrnuti dotazniku

Kultura této startupové spole¢nosti odpovida teoretickym poznatktim. Clenové tymu a
jejich vedouci, ji mohou podpofit a tim zvysit produktivitu v tymech, atmosféru na
pracovisti, pracovni vykon a v konecném diisledku spokojenost zaméstnancti. Vedouci ma
za ukol motivovat ¢leny tymu, spravné feSit problémy, smérovat tym k dosazeni cilu,
rozvijet jejich potencial a pomahat jim napliiovat jejich potieby, tak jak to d€la vedouci Data
tymu. Nespravny styl vedeni nebo opomijeni motivacnich faktorti, zejména v ptipadé
ostatnich tymd, vede ke zhorSeni atmosféry, sniZzeni pracovniho vykonu a naruseni vztahil.
Negativni vztahy mezi nékterymi ¢leny tyma ovliviiuji tymovou spolupraci 1 pracovni

vykon. Nejvice opomijené jsou zpétné vazby, motivace a feSeni problému mezi ¢leny.
4.2.3 Rozhovory s vedoucimi tymii

Ptesny ptepis odpovédi vedoucich tymi na otdzky, se nachézi v ptilohach. Rozhovory
probihaly v jeden den se vS§emi péti vedoucimi v mésici fijen.

Vedouci tymu Sales je muz ve vékové kategorii 45-55 let, ktery ve spole¢nosti plisobi
vice jak 1 rok. Vedouci tymu Data je muz ve v€kové kategorii 3545 let, ktery zde pracuje
ptes 3 roky. Vedouci tymu IT je také muz ve v€kové kategorii 3545 let a ve firmé plisobi
vice jak 5 let. Vedouci tymu Analytics je muz ve vékové kategorii 4555 let a pro spole¢nost
pracuje vice jak 4 roky. A nakonec vedouci tymu Operations je Zena ve vékové kategorii

3545 let, ktera je ve spolecnosti vice jak 1 rok.
Shrnuti rozhovoru s vedoucim Sales tymu:

Vedouci tymu Sales vnimé atmosféru v jeho tymu jako dobrou. Pfipisuje to zejména
druhu préce, kterou ¢lenové tymu délaji. Z jeho pohledu neptevladaji v tymu Zadné Spatné
vztahy. Uznava, ze nékteii Clenové se prateli vice 1 v osobnim zivoté, ale do prace to nijak
nezasahuje. Spole¢ny Cas spolu netrdvi, pouze u obcCasnych obédl, kterych se stejné
neucastni vSichni.

V tymu nejéastéji fesi problémy spojeny s nedostatecnym prerozdélenim prace, kdy
neni jasn€ stanovena odpovédnd osoba za dany ukol. V takovém ptipad€ pfebira iniciativu
vétSinou Petr. DalSim problémem je podle né€j nedostatecnd informovanost pracovnikl
Vv ptipadé, Ze v dilezity moment nebyly Vv kancelafi a nikdo jim nésledné neptedal potiebné

informace. Z personalniho hlediska si mysli, Ze problémy v tymu nejsou.
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Z hlediska komunikovani informaci se tym Sales schéazi kazdé pondé¢li na spolecné
schiizce. Probiraji zde aktualni novinky, chystané projekty, uspéchy z ptedchoziho tydne a
také netspéchy. Kromé toho si rozdé€luji noveé zadanou praci. Aby vyslySel i ostatni, dostava
kazdy clen slovo k stru¢nému popisu pracovnich ukolt, na kterych aktualné pracuji.
V piipadé, Ze si nékdo zazada jest€ o soukromou schiizku s vedoucim, domluvi se na ten
samy den a ¢as a proberou dal$i nezbytné véci.

Vedouci tymu Sales nevnima zpétnou vazbu jako nutnou neboli potfebnou pro ¢leny
svého tymu. Odkazuje se na to, Ze jejich zpétna vazba vychazi z poctu uzavienych spolupraci
a to jim pfinasi veétsi hodnotu, nez jakakoliv pochvala od néj. Jestli ale n€kdo z ¢lend tymu
odvede dobrou praci pfi té€Zzce zadaném tukold, dostanou se mu slova chvaly od vedouciho
pred ostatnimi kolegy.

Své vztahy se svymi podiizenymi vnimé celkem pozitivné. Podle jeho slov, nikdy
s nikym nepfiSel pfimo do konfliktu. Pravé naopak, radd si popovida i o osobnim Zivotg.
S nékterymi kolegynémi vice nez s jinymi ale snazi se byt s kazdym za dobré. I proto se do
role vedouciho vklada az v ptipad¢, kdy musi zasahnou a spravné navigovat feSeni nékterého

Z ukolt.
Shrnuti rozhovoru s vedoucim Data tymu:

V Data tymu prevlada dle vedouciho velmi dobra atmosféra 1 diky humoru, ktery
jeho podiizeni pouzivaji. Radi spolu chodi na obédy, a to skoro kazdy pracovni den. Nékteré
patky po praci travi jesté spolecnym drinkem. Uvédomuje si, ze néktefi z ¢lent se kamaradi
vice a n¢ktefi méné. A naznacil, ze Ondra pracuje spiSe z domu a miiZe to byt diivod, pro¢
s n€kterymi nema zcela rozvinuté vztahy. Podotknul také, ze Zbynck zase nerad mluvi o
svém osobnim zivoté. Nehodnoti to vSak jako negativum.

Podle vedouciho, v jeho tymu nevznikaji Zadné problémy. Ani pracovni, ani
mezilidské. Jediné problémy, které fesi, jsou pfevazné s jinym tymem a to kvili Spatné
komunikaci.

| v tomhle tymu se praktikuji planované schlizky. Pobihaji ve dvou fazich. V pond¢li
se konaji individualni schizky, vZdy mezi vedoucim a jednim z podfizenych. Na téchto
schiizkach jsou ¢lenové dotazovani na aktudlni pribéh jejich ptidélené prace. Jak jsou na

tom z ¢asového a organizacniho hlediska. Kromé toho se dostavaji i k otazkdm platu nebo
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benefit. Po individudlnich schiizkach se opét potkavaji v tery, kdy vedouci pierozdeluje
praci ostatnim. Také je informuje o jinych dulezitych informacich.

Zpétnou vazbu vedouci dava pravidelng jednou do tydne, kazdému z &lent. Rika, Ze
nekterym podiizenym tato zpétna vazba poméha k opétovnému zvyseni pracovniho vykonu.
Vykonavaji také rocni hodnotici schiizky, kdy si zp€tnou vazbu déavaji vzajemn¢.

Vedouci data tymu se do role $é¢fa moc nevklada a s podiizenymi ma spiSe pratelsky
vztah. Do véci se vklada pouze v pfipadé€, ze nabraly Spatny smér. I tyto situace ale fesi
spole¢né a kazdy ma prostor na svilj ndzor a navrh. Rad s nimi chodi na obé&dy, kde vedou

soukromé rozhovory.
Shrnuti rozhovoru s vedoucim IT tymu:

Vedouci hodnoti atmosféru v tymu jako klidnou a uvolnénou. Pfipisuje to hlavné
svoji povaze 1 podfizenych. V kanceléii se ¢asto nepotkdvaji. VEétSinou pouze na zacatku
mésice, kdy se kona jejich velka planovaci schiizka. Kdyz se vSak sejdou i v jiné dny, zajdou
spole¢né na obéd nebo jdou vykonavat jinou volnocasovou aktivitu. Z odpovédi vyplyva, ze
s Filipem, jako s jedinym ¢lenem, komunikuji pfevazné pres aplikaci MS Teams.

Neni si védomy, Ze by v tymu méli podtizeni n&jaké problémy. Také poukazuje na
to, ze to bude asi tim, Ze jsou muzi a malickosti nefesi. Pokud je vSe dobfe nastavené po
pracovni strance, problémy nemayji.

Jejich pravidelna schlizka se kona vzdy na zacatku mésice a kona se skoro cely den.

Je to pro né dilezita schlizka, protoZe si planuji praci na cely dalsi mésic. Zadani prace

vvvvvv

vvvvv

R4

dal tesi s konkrétnim podfizenym, kterému tuto praci ptidéli.

Vedouci IT tymu spiS neposkytuje podiizenym zpétnou vazbu. Vnima to jako
zbytecnou véc. Protoze jeho podfizeni jsou si v€domi svych chyb i svych uspéchi a
nepotiebuji, aby na to n€kdo poukazoval.

Vztah mezi vedoucim a podfizenymi vnima pozitivné. On samotny s nikym problém
nikdy nemé¢l ani nema. Kdyby mél naopak problém nékdo s nim, dle jeho nazoru by mu to

urcité sdélil.
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Shrnuti rozhovoru s vedoucim Analytics tymu:

Vedouci Analytics tymu hodnoti atmosféru jako pokojnou. Prostor na rozhovory, dle
jeho nézoru béhem pracovni doby uplné nevznika, kviili naplni jejich prace. O problémech
mezi jeho podiizenymi nema zadné informace, ale o jejich existenci pochybuje. Cas od ¢asu
maji spole¢né obedy, jinak sviij volny Cas k spole¢nym aktivitdm nevyuzivaji.

Odhaduje, ze n¢kterym z podtizenych piekdzi, ze musi pracovat na tikolech, které
nejsou Vv naplni jejich prace, ale jina moznost dle néj neni. Kvili $patné komunikaci a
nedostate¢nému predavani informaci dfiv vznikaly problémy. Zejména v postupu
vykondvané prace. Za ucinné feSeni povazuje kontrolu nad pfeddvanymi informacemi.
Predtim, jako se dostanou k feSeni vétsiho ukolu, dostavaji kontrolni tlohy.

Planované pravidelné schiizky v tomto tymu neprobihaji. Cely tym se sejde pouze
Vv piipad¢, Ze maji mnoho projekti, na kterych potiebuji pracovat. V ramci organizace ¢asu
si tedy prerozdé€li priority a urci si den odevzddni. Vedouci tymu nepovazuje pracovni
schtizky za pottebné.

Vedouci tymu se kvili své vytiZzenosti nema ¢as vénovat hodnoticim pohovortim.
Kromé jednoho kola hodnoticich pohovori v minulosti, nepodava podfizenym zpétnou

vazbu.
Shrnuti rozhovoru s vedoucim Operations tymu:

V tomto tymu se dle vedouci momentalné Spatné vztahy ani problémy nenachazeji.
Ptipousti, ze v nedavné dobé mezi nékym byly. Momentalné je povazuje za vyteSené a po
pracovni strance vSichni funguji dobfe. S nékterymi ¢leny tymu se také potkavaji u
spole¢ného obéda. Ti ostatni preferuji jinou skupinu. Kromé obédovych pauz, Si s nékterymi
radi zajdou do restaurace i po pracovni dobg.

Kromé toho jednoho mezilidského konfliktu fe$i obCas 1 néjaké pracovni. Ty
nejcastéji vznikaji nevédomosti podiizenych o tom, ¢i je jaka agenda. Osobni problém zde
byl pouze jednou, ale ten vyiesili domluvou.

Tym se pravidelné schdzi vzdy v atery na jejich statusu. Nejdiiv jsou vSichni
informovéani o novych vécech, které se za uplynuly tyden vedouci dozvédéla a pak dostavaji

slovo ostatni. Maji moznost rozproudit debatu o tkolech, které momentalné fesi.
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Shrnuti rozhovori

I z rozhovorl vyplyva, ze nékteti vedouci tyml opomijeji motivacni faktory svych
podiizenych. Nespravng fesi nebo netesi problémy, které v tymech vznikaji a to vede pouze
ke snizeni pracovniho vykonu. Pokud vedouci nemotivuji své podiizené, nerozvijeji
tymového ducha, nepodporuji soudrznost skupiny a omezuji moznosti, které startup
zaméstnanciim nabizi, pracovniky to demotivuje a jejich vykony se snizuji. Vedouci tymil
Data a Operations pracuji se svymi tymy nejlépe z pozorovanych. Nejhorsi pfistup ma

vedouci tymu Analytics. Ostatni vedouci maji nedostatky, které se ale daji fesit.

4.3 Celkové shrnuti a doporuceni

4.3.1 Silné a slabé stranky tymu

Pro kazdy tym, byla shrnuta a vyhodnocena sesbirand data z vyzkumné ¢asti prace.

Vysledky jsou doplnény o komentare zjisténi z pozorovani.
Tym Sales

Silné stranky:

e V otazce pracovni spoluprace existuji mezi mnoha Cleny tymu vzdjemné pozitivni
volby. Pfi porovnani sociometrickych matic lze v tomto tymu vidét, Ze vétSina kolegl
dokaze oddelit pracovni zalezitosti od téch osobnich. Nekteré volby z otazek
osobniho charakteru, se totiz diametralné 1i8i od téch, z otazek pracovniho
charakteru.

¢ |navzdory vzajemnych negativnich voleb nékterych kolegli. Nikdo z tymu nehodnoti
své vztahy jako Spatné. V priiméru jsou na dobré trovni. Z pozorovani bylo videt, ze
¢lenové tymil oteviené a nahlas diskutuji o pracovnich zaleZitostech.

e Z davodu naplni své prace, v tymu dosahuji vysledky spiSe individualng, a proto neni
potiebna uzka a frekventovana spoluprace. Pii dosahovani cild, nejsou ovliviiovani
pracovnim vykonem svych kolegli. Tedy finan¢ni ohodnoceni zavisi celkem od jejich
vykonu. Dle jejich vedouciho i tato skute€nost stoji za dobrou atmosférou v tymu.

e S vedoucim tymu maji kolegové dobré vztahy i diky jeho demokratickému stylu

vedeni.
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Slabé stranky:

V tymu existuje znacné viditelny problém jednoho ¢lena s ostatnimi kolegy. Nékteti
z nich pak podavaji slabsi pracovni vykon, protoze je to negativné ovlivituje. A i
kdyz to vedouci tymu nevidi, mtize tato skutecnost negativné ptsobit na celkovou
Nekteti kolegové mezi sebou vedou osobni rozhovory, které narusuji jejich pracovni
soustfedénost. Bylo vypozorovano, Ze tyto rozhovory probihaji velmi Casto a
Sepotem mezi zenami v tymu.

Spatné nastaven proces piedavani informaci a komunikace uvnit tymu.

V tomto tymu jsou viditelné Spatné vztahy mezi nckterymi cleny, které to pak

ovlivituje pfi podavani pracovniho vykonu.

Tym Data

Silné stranky:
Z pracovniho hlediska, tvofi tym stabilni skupinu, kterd je pii praci soudrzna.
Potvrzuji to 1 vysledky z dotaznikového Setieni, z kterych lze vycist, Ze clenové
dosahuji vysledky prace spiSe spolecnymi silami. I kdyz ve sociometrickém
dotazniku nevznikly vSechny vzdjemné volby, tak skupina hodnoti své vztahy jako
dobré.
Vedouci Data tymu vede lidi participaénim stylem a zejména diky tomu ma velmi
dobré vztahy se svymi podfizenymi. | Z pozorovani Ize potvrdit, ze vedouci tymu ma
S podfizenymi velmi ptéatelské vztahy.
Pracovni vykon tymu neni nijak negativné ovliviiovan vztahy mezi kolegy. Pravé
naopak, ¢lenové si ochotné pomahaji.
Jako jeden z mala tymu ma pro krizové situace vytvoteny strategicky plan.
Casté individudlni schiizky vedouciho s jednotlivymi podiizenymi davaji dostateény
prostor pro vyjadieni ndzoru na népli prace a finan¢ni ohodnoceni ¢lenti tymu. I diky
velmi dobry vztahlim s vedoucim se miize tymu Iépe diskutovat o téchto tématech.
Slabé stranky:
Z rozhovoru s vedoucim tymu vyplyva, Ze v tymu panuje celkové dobra atmosféra a
kromé& pracovni doby travi spolu ¢as 1 mimo ni. AvSak vysledky sociometrického

vyzkumu ukazuji, ze tym neni z osobniho hlediska upln¢ propojen.
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e Ne¢ktefi ¢lenové jsou ovlivitovani mimopracovnimi rozhovory od feSeni svych ukoli
v praci. Tyto rozhovory vSak probihaji ptevazné ke konci pracovni doby.
V tymu nedochazi k poklesu pracovniho vykonu z divodu zlych vztahi, ale snizeni

aktivity kvtli mimopracovnim rozhovortim.
Tym IT

Silné stranky:

e Silnou strankou tohoto tymu je jejich rozvinutost a soudrznost. Pravdépodobné 1
kvili velikosti tymu maji ¢lenové dostatecny prostor na poznavani a prohlubovéani
svych vtahti. Dle skupinovych indext je to nejsoudrznéjsi tym z pozorovanych tymd.

e Mezi kolegy jsou pozitivni vztahy a pracuji v dobré pracovni atmosféte.

e Clenové tymu maji s vedoucim dobré vztahy. Pfispiva tomu i jeho demokraticky styl
vedeni.

e Pracovni vykon je podavan bez zdrzovani mimopracovnimi rozhovory a diky
dobrym vztahlim zde nevzniké ani negativni vliv na praci.

e Vedouci tymu bere do uvahy nespokojenost svych podtizenych na jejich aktudlni
napln pracovnich ukoli a snazi se ji eliminovat.

Slabé stranky:

e Kirizové situace fesi v tymu individualné, to vSak neni efektivni z hlediska eliminace
disledka.

e Obcasna pfitomnost tymu v kanceldfi mize mit za disledek nedostatecné stmeleni
kolektivu.

e Tym nedostava ani pozitivni ani negativni zpétnou vazbu za odvedenou praci.

Vztahy mezi kolegy neovliviiuji jejich pracovni vykon. U tohoto tymu je to spiSe napli

prace.
Tym Analytics

Silné stranky:
e Po pracovni strance je tym soudrzny. Vzniklo mezi nimi velké mnozstvi vzdjemnych
voleb. Negativnich voleb je také pouze minimum.
e V¢tSina ¢lent neni v préci zdrZzovéana od prace osobnimi rozhovory.

Slabé stranky:
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Neformalni vztahy jsou mezi &leny tymu piili§ slabé. Clenové tymu nemaji nejspis
rozvinuty socialni vazby. Potvrzuji to i vysledky z dotaznikového Setieni, kde
hodnoti své vzajemné vztahy jako neutralni az dobré. Z pozorovani bylo vidét, ze
¢lenové tymu, si mezi sebou skoro vibec nepovidaji.

Nikdo z tymu nehodnoti sviij vztah s vedoucim jako dobry. Nékdo ho hodnoti i jako
Spatny. Moznou pficinou je styl vedeni vedouciho. VétSina skupiny ho oznacila za
autoritativniho. Clenové tymu jsou pouze Zeny a autoritativni vedeni nemusi dobte
pfijimat, obzvlast’ v tak malém tymu.

I ptesto, Ze ze sociometrického vyzkumu nelze pozorovat vyrazné negativni vztahy
mezi ¢leny tymu, polovinu z nich vztahy negativné ovliviiuji, mohou to byt i vztahy
s vedoucim. Bylo vypozorovano, ze tento tym se v kancelafi schazi pouze v piipade¢,
kdy je pfitomen i jejich vedouci.

Tym nedostava ani pozitivni ani negativni zpétnou vazbu za odvedenou praci.
Reseni krizové situace nema v tymu jasné stanovenou strukturu.

opomijena.

V tymu neprobihaji pravidelné schizky.

Cast pracovniku je negativné ovliviiovana vzajemnymi vztahy v tymu. Zaroven jsou

¢lenove z pracovniho hlediska ovliviiovani 1 vztahem s nadfizenym. Hlavni motivaéni

faktory jsou zanedbany.

Tym Operations

Silné stranky:
Vtahy mezi podfizenymi a nadfizenym jsou velmi pozitivni. Pfispiva k tomu i
jednoznacné demokratické vedeni. Vedouci tymu se o své podiizené velmi zajima,
casto hleda spolecné téma a program.
Tym je pravidelné ocenovéan za dobfe odvedenou praci.
Pravidelné schiizky, na kterych dostavd kazdy clen slovo, poskytuji prostor k
vyjadieni ndzoru na jejich praci.

Slabé stranky:
Tym ma vyvinuty socialni vztahy, ale i negativnim smérem.

Soudrznost skupiny je jak z pracovniho, tak z osobniho hlediska nizka.
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e V¢tsi konflikt v minulosti mezi ¢leny tymu, které maji pravdépodobné nasledky
doted’. Negativni vztahy ovliviiuji pracovni vykon mensi ¢asti tymu. Z pozorovani
lze tvrdit, Ze negativni vztahy se vytvofili i mezi ¢leny, kteti do konfliktu nebyly
zapojeni.

e Ncktefi pracovnici se od prace zdrzuji mimopracovnimi rozhovory. Ty probihaji

prevazné beéhem pracovni doby v kancelafi, ale ne u pracovniho stolu.

e Dosahovani vysledkl nepiedstavuje pro vSechny ¢leny stejnou miru spoluprace.
Kvili $patnym vztahim mezi kolegy, néktefi nepoddvaji plny pracovni vykon a

nedokazou spolu dobie spolupracovat.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze tym Sales se sklada ptevazné ze zkusenych pracovnik, kteti
radi dosahuji svych cili. Tymova prace pii plnéni ukoll jim neni cizi a piedstavuje pro né
prioritu. Jako prioritu povazuji také pfijemnou pracovni atmosféru, kterou lze v startupu
o¢ekavat. Z vysledkil vyzkumu vyplyva, ze ji narusuji nékteré negativni vztahy mezi ¢leny
tymu, na kterych je potifeba pracovat. Tento tym strddd pii neefektivnim piedavani
informaci. Tento startup poskytuje oteviené pracovni prostiedi, coz by mélo komunikaci
usnadiiovat a ne ji zté¢Zovat. Vedouci tymu by se mél do budoucna zaméfit na zlepSeni
komunikaéniho procesu, utuzeni vztahti v tymu a oceiiovani pracovnich vykoni jednotlivc.

Déle vyplynulo, ze Data tym je nejspokojencjsi tym ze vSech pozorovanych.
Neformalni vztahy ¢lent tymu neovliviiuji jejich pracovni vykon a celkové jsou na velmi
dobré urovni. Clenové dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu, maji moznost vyjadiit svoje
nazory a spokojenost v praci, oceniuji styl vedeni jejich vedouciho a kromé problémim
S komunikaci s jinymi oddé€lenimi ve firm¢, nemaji zadné¢ vyrazné nedostatky. Tymova
spoluprace je na velmi dobré urovni. Jednd se o celkem mlady kolektiv lidi, kterému se
dostava vétsiny moznosti, které startup nabizi.

IT tym, jako nejmensi tym, nema zcela rozvinuté vztahy mezi ¢leny, ale tymova prace
u nich funguje. Postradaji diilezitou soucast startupové spolecnosti, kterou jim jejich vedouci
neposkytuje a to je zpétnad vazba. Jejich neformdlni vztahy neovliviiyji jejich pracovni
vykon, zejména i z divodu malo Casté piitomnosti v kancelafi.

Tym Analytics tvofi mlady Zensky kolektiv, kterému se nedostava nékolik vyhod,
které nabizi druh této spolecnosti. Je za tim piedev§im vedouci tymu, ktery neptizpisobuje

styl vedeni, k dané situaci. Rusi se tim nékolik vyhod, které startup nabizi. Naptiklad
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predvadéni vlastnich napadl Cleny tymu, zpétna vazba, motivace, rozvinuté vzajemné

vztahy mezi Cleny a podobné. Zpiisob jakym tento tym funguje, pod vedenim jejich

vedouciho, neni v souladu se startupovou kulturou.

Z vysledkt vyzkumu pro tym Operations vyplynulo, ze pracovni vykon ¢lenti tymu je

ovliviliovan negativnimi vztahy mezi nimi. Je tim narusend tymova prace. Na druhé strané¢,

vedouci tymu podporuje jiné faktory, které také plisobi na pracovni vykon. Zejména

poskytuje zpétnou vazbu, soustfedi se na motivaci ¢lenii nebo podporuje mimopracovni

setkani, které také rozviji kolektiv.

4.3.2 Navrh doporuceni

Zde je n€kolik navrhii pro zlepSeni situace v jednotlivych tymech.

Tym Sales

Navrh zlepseni

Klicem k efektivni spolupraci vtymu je spravna komunikace. K zlepSeni
skupinové komunikace by si mél vedouci vytvofit komunikacni plan. Nasledné
na tydennich pravidelnych schiizkach projit vS§echny zasadni véci z uplynulého
tydne. Dat prostor ostatnim k zpétné vazbé a na konci schiizky si shrnout veskeré
informace, které si predali a ujistit se, ze vSichni ucastnici schiizky je pochopili
spravné. V piipad¢ nepfitomnosti nékteré¢ho z kolegii, by bylo dobré strucné
shrnout schiizku alespoil do emailové zpravy, skrze kterou ho informuje.
Rozptylovani pracovnikii mimopracovnimi rozhovory se da feSit lehkou
domluvou, s pozadavkem o zmirnéni takovychto rozhovord. V piipadé¢, Ze by
tyto rozhovory naruSovaly pracovni vykon ¢lenti i nadale, 1ze navrhnout zménu
prostorového rozmisténi pracovnikd.

Vhodnou metodou K utuzeni kolektivu v tymu, ktery je naruseny negativnimi
vztahy, by byla teambuildingové aktivita. Aby se k napadiim vyjadrtili vSichni
¢lenové, mohla by byt pouZita metoda brainwritingu. Vedouci tymu by pak
vybral jeden z napadi. Pfedtim je vSak dobré se informovat, z jakého diivodu tyto
negativni vztahy vznikaji a aktivné se je snazit zménit na pozitivni, ptipadné se

na tuto situaci adaptovat.

Tym Data
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Navrh zlepSeni:

Podobné jako v Sales tym, i v tomto ptipadé by mohl vedouci tymu naznacit na
schlizce prosbu o snizeni mimopracovnich rozhovorti. Pfedtim je vSak dobré si
ovérit, jestli jeho podfizeni odevzdéavaji pracovni ukoly vcas. Jestli ano, pak tyto
mimopracovni rozhovory nezasahuji tolik do podavanych vykont. Jejich
minimalizace ale mlze vytvofit prostor pro dalsi pracovni ukoly.

Pro lepsi utuzeni kolektivu, by si v tymu mohli domluvit teambuildingovou
aktivitu. Vzhledem k tomu, ze tym se ale obcas po praci potkava, je dilezité, aby
se potkavali vSichni ¢lenové, ne pouze nékteti. V¢as dopiedu avizovana udalost,

by mohla zarucit plnou Gcast.

Tym IT

Navrh zlepSeni:

vvvvvv

schiizce vyhodnotit mozna rizika probiranych tkold a identifikovat problémy,
které mohou pii pracovnim ukolu vzniknout. Nasledné stanovit, jaky vliv to bude
mit na dokon¢eni ukolu. Pak se spole¢né poradit a rozhodnout, zda je efektivni
takovy ukol zpracovat, nebo ho poslat zpatky k zadavateli na ptepracovani.

Vedouci tymu by mé¢l alespont jednou rocné uspotadat individualni hodnotici
pohovory, na kterych si daji s kazdym podiizenym pozitivni a v ptipad¢ potieby
1 negativni zpétnou vazbu. Tyto rozhovory musi byt dopfedu avizované, aby se

ob¢ strany na pohovor pfipravily.

Tym Analytics

Névrh zlepSeni:

Vedouci tohoto tymu by mél pro zacatek organizovat pravidelné schilizky, kde by
si ptedali ¢lenové mezi sebou i1 vedoucim podstatné informace tykajici se jejich
prace. Dale by mél poskytnout slovo svym podfizenym, kteii by se pifipadné
vyjadiili k problémiim, na které pfi praci narazili a spolecné by mohli najit feSeni,
nebo si minimalné vytvofit strategii feSeni problémt plynoucich z prace.

Dalsi pravidelnou schiizkou by mél byt hodnotici pohovor. Podiizeni by tak

dostali slovo se vyjadfit nejen k naplni své prace, ale celkové spokojenosti
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v tymu. Frekvence v tomto piipadé¢ by méla byt alesponn dvakrat do roka.
V ptipad¢ negativni zpétné vazby, by pak ob¢€ strany mély dostatek casu na
zavedeni zmén.

Styl fizeni lidi nelze zménit pouze jednim rozhodnutim. V tomhle piipadé by si
mélo vedeni promyslet, jestli autoritativni styl vedeni ptinasi potifebné vysledky
a jestli jsou s tim ztotoznéni i podiizeni. K vedeni tak malé skupiny neni tento
typ fizeni lidi potiebny. Krajnim feSenim je vyména vedouciho.

Mensi a kratké teambuildingové aktivity, by také prispély k stmeleni kolektivu a

zlepSeni atmosféry v tymu.

Tym Operations

Navrh zlepseni

I tento tym by se mél zaméfit na spole¢né teambuildingové aktivity, které by
mohly pomoci k vylepseni $patnych vztaht. Jestli je vSak situace tak kriticka, ze
nektefi clenové maji mezi sebou vazny problém, pak je potieba zjistit konkrétni
divod, pro¢ takové vztahy vznikly, a dal postupovat, aby se uz nikdy
neopakovaly.

| v tomto pfipadé by mohla vedouci tymu naznacit na schiizce prosbu o sniZeni

mimopracovnich rozhovort.
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Zavér

Diplomova prace je orientovana na téma tymové spoluprace. Teoreticka ¢ast prace se
zamétovala na tymovou problematiku, tymovou praci a téma startup. V ivodni kapitole
teoretické ¢asti je vysvétlen pojem tym. Jsou zde popsany specifické znaky tymu. Dale
mozna rozd¢€leni, na které Ize tym délit. Byly stanoveny rozdily mezi pracovni skupinou a
tymem a také samotny vyvoj tymu. Nasledovaly kapitoly, které uvadély do problematiky
tymovych roli a vedeni tymu. Kapitola Tymova prace zobrazuje spravné postupy k efektivni
praci a riazné techniky tymové spoluprace. Popisuje také komunikaci, motivaci a hodnoceni
v tymu. V posledni kapitole se autorka vénovala tématu startupu. Prace ve startupové
spole¢nosti pfedstavuje moderni styl prace. Zaméstnanci maji prostor pro piedstaveni
vlastnich navrht zlepsSeni, ndpadt a myslenek. Maji tak vétsi Gsili napliovat cile organizace.
Atmosféra ve startupu je uvolnénd, pratelska a bez typického hierarchického usporadani.
Pracovnici maji vétsi volnost pfi vykonavani své prace a také Sir§i moznosti zmény pracovni
pozice.

V praktické ¢asti prace byl vykonan vyzkum, se zaméfenim na neformalni vztahy mezi
¢leny vybranych tymi a proces fungovani tymu s ohledem na tymovou spolupraci. Po
shrnuti silnych a slabych stranek ze zjisténych informaci, byly navrzeny doporuceni, které
vedou ke zlepSeni pracovnich vykoni zaméstnanct a zlepSeni rovné tymové spoluprace.

Z analyzy jednotlivych tymi vyplyva, ze v nékterych tymech pisobi $patné vztahy
mezi kolegy na jejich pracovni vykony. Jedna se zejména o tymy Sales a Operations. Tyto
vztahy musi byt feSeny, kviili zvySeni pracovniho vykonu a zlepSeni atmosféry na pracovisti.
Resit je musi vedouci tymtl. Déle bylo zjiiténo, Ze vedouci nékterych tymi nekladou diiraz
na motivacéni faktory svych podiizenych a také, Ze opomijeji nalezitosti jako zpétna vazba ¢i
rozvoj tymu. Je nutné zménit tento piistup a aktivné ho zlepsit. Naplnéni motivacnich faktori
pak povede k zlepseni tymové spolupraci. Spatny styl vedeni v tymu Analytics ovliviiuje
rozvoj tymu, uvolnénou atmosféru a pracovni vykon. Tento styl vedeni je nutné zménit.
¢leny, nebo zanedbavanim vedoucim tymu jsou nasledné v rozporu se startupovou kulturou,

kterou by méli zamé&stnanci této spolecnosti zde ocekavat.
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Pro zlepSeni situace byly pro jednotlivé tymy navrzeny doporuceni, které povedou ke
zvySeni pracovnich vykonl ¢lentt tymu a zlepSeni tymové spoluprace. S témito

doporucenimi musi pracovat prevazné vedouci tymil.
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Prilohy

Ptiloha ¢. 1 — Otazky sociometrického vyzkumu
S kterym/i ¢lenem/Cleny tvého tymu, by ses chtél/a podilet na pracovnim tkolu?
S kterym/i ¢lenem/Cleny tvého tymu, by ses nechtél/a podilet na pracovnim ukolu?

S kterym/i ¢lenem/¢leny tvého tymu, bys nejradsi zaSel po praci na vecefi?

A

S kterym/i ¢lenem/¢leny tvého tymu, bys nechtél/a zajit po praci na veceti?

Ptiloha ¢. 2 — Otazky dotaznikového Setieni
1. Do kterého tymu patiis?
a. Sales tym
b. Data tym
C. Analytics tym
d. IT tym
e. Operations tym
2. Tvuj vztah s kolegy v tymu je:
a. Spatny
b. spiSe neutralni
c. dobry
d. velmi dobry
3. Tvtj vztah s vedoucim tymu je:
a. Spatny
b. spise neutralni
c. dobry
d. velmi dobry
4. Mimopracovni rozhovory me od prace:
a. zdrzuji

b. spise zdrzuji

o

spiSe nezdrzuji
d. vubec nezdrzuji
5. V tymu dosahujeme vysledky spiSe:

a. individualné
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b. spolupraci
c. 50/50
6. Vztahy s kolegy v mém tymu negativné ovliviiuji mij pracovni vykon:

a. rozhodné ano

b. spise ano

C. spiSene

d. rozhodné ne

7. Vedouci mého tymu je spise:

a. jevyrazng aktivni, zasahuje do déni na pracovisti, soustiedi se na své nazory,
vede podfizené autoritarsky, nepodnécuje své lidi k vlastnim napadim a
nazorum (autoritativni)

b. je vyrazné aktivni, ma zajem o nazory ostatnich kolegt, v¢etné podiizenych,
zvéazi napady a navrhy jinych, zapracuje je do feseni, posledni slovo ma vSak
on (demokraticky)

C. je otevieny zfici se Casti zodpoveédnosti, ochotn¢é pienecha rozhodnuti na
ostatnich, na podfizené muize tento typ vedeni pisobit jako neodborny
(liberalni)

d. pfiili§ nezasahuje, dava prostor k vyjadieni vSem zacastnénym, vyznava
tymového ducha, zlistavd zamémne v pozadi, hodnoti az vysledky ukola a
prace - upozorni, co bylo dobfe/$patné. (participacni)

8. Pochvalu za odvedenou praci dostavam od vedouciho:

a. zakazdy splnény tikol

b. za splnény tézky kol

c. pouze u hodnoticiho pohovoru

d. pochvaly nedostavam

9. Jak fesite krizovou situaci v tymu?

a. feSime ji za pochodu

b. fesiji vedouci

c. ftesiji cloveék odpoveédny za jeji vznik

d. spolu tvofime strategicky plan

10. Sefad’te motivacni faktory pro pracovni vykon, podle dilezitosti.
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vvvvvv

dilezita)
a. Finan¢ni ohodnoceni
b. Kariérni postup
c. Pochvala od vedouciho
d. Atmosféra na pracovisti
e. Dosazeni pracovniho cile
f. Napln prace

Ptiloha ¢. 3 — Piepis fizenych rozhovori

1. Jaksetijevi atmosféra ve tvém tymu? Pozorujes néjaké $Spatné vztahy nebo problémy

mezi ¢leny? Travite spoleény ¢as 1 mimo pracovni dobu?

Vedouci tymu Sales:

Vzhledem k tomu, Ze jsme vSichni obchodnici, kazdy si tak trochu fesi svoji praci sam.
To znamend, Ze z pracovniho hlediska si myslim, Zze atmosféra je dobrd. Kdyz n¢kdo
potiebuje pomoc, tak to fekne a snazime se o tom diskutovat. Co se tyce osobniho Zivota,
tak obcas spolu zajdeme na obéd, alespon n¢kteti z nds, ale nejsme vyslovené nejsme jedna
skvéla parta, ktera se kazdou sobotu potkava u vecete, no 1 presto si podle mé rozumime.
Muj tym je celkem rozmanity co se ty¢e pohlavi i vékové skupiny pracovnikl.. Neékteré
kolegyn€ maji mozné proto trochu lepsi vztahy a povidaji si mezi sebou vice, nez ostatni,
ale vyslovené problémy mezi sebou nema nikdo.

Vedouci tymu Data:

Podle mé je atmosféra velmi dobra, hodné& se s podfizenymi sméjeme, mame v tymu
totiz samé vtipalky. Travime spolu prakticky kazdy obéd a obcas si v patek po praci
otevieme pivko. Samoziejme ze nekteti se bavi spolu vice a néktefi méné, ale to je podle mé
zpusobeno casem stravenym v kanceléfi, kdy naptiklad Ondra dava ptrednost spiSe
homeofficu, takze ho tak Casto nevidime. Nebo naptiklad Zbynék nemluvi moc o svym
osobnim zivoté, co samoziejmé neni nic zlého, ale na n€koho to miize plsobit odtaZzite.

Vedouci tymu IT

Zacal bych asi tim, ze vSichni nés volaji ,,ajt’aci* a my se i podle toho vlastn¢ chovame.
V kancelafi se spolecné potkavame pouze na zacatku mésice, kde méame svoji planovaci

schiizku a jinak komunikujeme ptes teamsy. Kdyz se sné€kym v kancelafi potkdm tak
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s Davydem nebo Tomasem a mdme si co fict. Jsme chlapi a néjaké neshody mezi sebou
nikdo nema. Jsme pozitivné naladéni i v ptipadé n¢jaké vypjaté pracovni situace. Takze bych
tekl, ze atmosféra je u nas uvolnéna a klidna.

Vedouci tymu Analytics:

Atmosféra v mém tymu je podle mé takova pokojna a ticha. V Case pracovni doby si
holky pracuji na svém a nijak se nerozptylujeme. Pracujeme totizto s Cisly a musime se
maximaln¢ soustiedit. Jestli maji holky mezi sebou Spatné vztahy fict asi neumim, ale n¢jaké
zasadni problémy nebo konflikty jsem nevypozoroval. Spole¢ny volny ¢as spolu netravime,
krom¢ ob¢asnym spole¢nych obédi.

Vedouci tymu Operations:

Abych byla zcela uptimna, tak vyloZen¢ Spatné vztahy mezi ¢leny momentalné¢ nejsou.
Bylo tady jedno obdobi, kdy si par lidi nerozumélo, ale vzduch se zase Casem vy¢istil.
Dulezité je podle mé si o tom povidat. A kdyz ani to nefunguje, tak spolu fungovat pouze po
pracovni strance. Takze ne, momentalné v tymu problémy nejsou ale pied né&jakou dobou
byly. Co se tyce spolecné straveného Casu, tak par z nds spolecné chodi na ob&dy, jini se
zase radsi pfipoji k jiné skupince a na tom nevidim nic Spatného. S nékteryma se potkavame
obCas 1 po préaci v restauraci, vétSinou teda v lété. Ale atmosféra je celkem klidna a
bezkonfliktni.

2. Jaké nejéastéisi problémy vznikaji v tymu?

Vedouci tymu Sales:

Obcas se dostaneme do situace, kdy vice ¢lent fesi jeden konkrétni projekt a neni
piesné stanovena osoba odpovédna ze jeji dosazeni do cile. Takové piipady, pak dotahuje
Petr, protoze ma nejveétsi iniciativu. Obcas vznikne né&jaké nedorozuméni, kvili
nedostate¢nému piedavani informaci, ale na tom se stale snazime pracovat a myslim Ze se
dost zlepSujeme. Jinak si myslim, Ze zddné problémy nemame, nikdo se nehdda ani neurazi
a fungujeme v celkem dobré nalade.

Vedouci tymu Data:

Jsem moc rad, Ze na tuhle otazku mtZu fict, Ze prakticky zadné. Jediné problémy, které
feSime jsou zplisobeny malou informovanosti mezi mym tymem a ostatnimi, jinak skute¢né
nemame problémy.

Vedouci tymu IT:
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Mam pocit, ze spi§ zadné. Jestli jo, tak o nich teda nevim. Ale kluci nefesi
malichernosti a a praci mame vzdy jasn¢ rozdélenou. Kdyz si nékdo nevi rady, tak si
pomuzeme. Ale za cely Cas co tady pracuji, a ze uz je to dlouho, v mém tymu nikdy nikdo
nem¢l mezi sebou ani z pracovniho hlediska, zadné problémy. Kdyz se nékomu néco nelibi,
napftiklad projekt, na kterém pracuje, tak se prosté dohodneme, ze pfiste tedy bude pracovat
na nécem jiném.

Vedouci tymu Analytics:

V tymu bych fekl, ze asi Zadné zésadni nevznikaji. KdyZ se n€které néco nezdaii, tak
ji to feknu, aby se pristé poucila. Obcas se stane, Ze nam pristanou ukoly, které nejsou uplné
V naplni prace mého tymu, ale ze vSech ostatnich mame k dané problematice nejblize
musime na ném délat. Nékterym holkdm se to moznd nelibi, ale nemam na vybér, nez jim to
zadat. Ze zacatku jsme méli problém, Ze kdyZ piibyla do tymu nova kolegyné, tak ji nebyly
dostatecné predané informace a vznikali nesrovnalosti jak u nds, tak i mezi mym tymem a
jinyma, s kteryma pracujeme. Ted’ se ale pfedavani informaci snazim kontrolovat a
novackiim ddvam pro jistotu n¢jaké kontrolni tlohy, ptedtim, nez zacnou pracovat na vétsich
projektech. Priméarné€ proto, abych si otestoval, jestli v§e pochopili spravné.

Vedouci tymu Operations:

VétSinou feSime pracovni problémy a to, kdo by mél dé€lat jakou agendu, protoze to
obcas neni uplné jasné. A jinak néjaké osobni problémy tu piedtim byly, ale doufam, ze uz
se tim nikdo netréapi.

3. Probihaji ve tvém tymu pravidelné schuzky? Pokud ano. co se na nich fesi?

Vedouci tymu Sales:

Ano probihaji, kazdé pond€li madme hned rano RM status. Nejdiiv mam slovo ja,
poinformuju své podtizené o aktudlnich novinkach, o tom co se chysté, so jsme dosahli za
uplynuly tyden, co nas ¢eké nasledujici tyden, co bylo dobte splnéno a co naopak Spatné a
také se rozdéli nova prace. Pak dostava kazdy slovo a fekne na ¢em pracuje a jak se to vyviji.
Resime tam pak takové malickosti, jako jsou dovolené, planované schizky s partnery a
podobné. Jestli pak pottebuje nékdo fesit néco v soukromi, fekneme si hodinu, ve kterou si
V ten den o tom mizeme popovidat.

Vedouci tymu Data:

Ano, schiizkujeme docela hodné, protoZe si myslim, Ze jen tak efektivné plnime ukoly

véas a kvalitné. Kazdé pondéli odpoledne mam individualni schizku s kazdym jednim

92



podiizenym. Probirame praci, kterou aktualn¢ fesi, jak je na tom z ¢asového hlediska a jestli
to umi feSit nebo ne. Obcas se stane, ze probirdme plat nebo néjaké benefity, ale tohle se
d¢je tak dvakrat do roka. Pak mame spole¢nou schiizku v tutery, kde uz prerozdéluji praci,
dle svym poznamek z pondéli, protoze tak mam piehled, kdo ma jakou kapacitu.
Samoziejmé si fekneme obecné aktuality z celé firmy, co velkého nas ¢ekd a co se
nepovedlo. Jsou to véci, které vétSina z nich uz vi, ale radsi je vzdy shrnu jesté jednou.

Vedouci tymu IT:

Jak uz jsem zminil, tak ano, mame jednou za mésic vzdy na zacatku schiizku, kterou
voldme Planning. V podstaté se vSichni sejdeme v kancelafi, na ptl dne se zavieme do
zasedacky a planujeme praci na cely mésic. Nas tym funguje na trosku jiném principu nez
ostatni tymy. My si praci skute¢né planujeme dle zadani v Jire na mésic dopiedu a kdyz
pfibude néco navic, jednoduSe to musi pockat. Jinak by naSe planovaci schizky nedavali
smysl. Samoziejme se obcas stane, ze pribude néco necekan¢ho a dilezité¢ho. V takovém
ptipadé to fesim individualné s podiizenym, ktery na daném ukolu bude pracovat. Krom¢e
Planningu nemame jiné schiizky.

Vedouci tymu Analytics:

Jo, schiizky mame. Nejsou Upln¢ pravidelné, ale kdyz se nam nakupi prace, tak se
sedneme a feknu co jsou priority, co musi byt kdy hotové a kdo na tom bude pracovat.
V ostatnich ptipadech v podstaté dostavame zadéani do Jiry, kdy kazdé¢ zkontroluji a ptitadim
odpovédnou osobu. Proto schlizky nejsou pro mé priorita ¢islo jedna.

Vedouci tymu Operations:

Ano, mame pravidelné OM status, vzdy v utery odpoledne. Na zacatku schiizky feknu
vSechny aktuality, které mi byly sdéleny zase od mého vedouciho. Pak si projdeme co nas
tento mésic jesté Ceka, jestli to stthdme a nebo ne, ptipadné si dohodneme priority a podobné.
Pak ma kazdy svij prostor, aby fekl co se mu nezda, nebo s ¢im by potfeboval poradit. AZ
na jednu obc¢as dvé vyjimky se slova ujme kazdy.

4. Davas svym podfizenym zpétnou vazbu na jejich vvkon? Pokud ano, jak asto?

Vedouci tymu Sales:

Myslim si, Ze zrovna pro obchodniky je zpétna vazba v podobé uzavienych spolupraci
mnohem validnéj$i, nez kdybych je za kazdou takovou véc piede vSemi chvalil.
Samoziejmé, pokud se nékomu podati velky tspéch, pogratuluju mu nahlas a feknu mu

dobrd prace.
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Vedouci tymu Data:

Vétsinou jim to feknu na nasich podélnéjsich schlizkach. Vyzdvihnu to dobr¢ ale také
to co bud’ trvalo pfilis dlouho, nebo to nebylo dotazené tpln€ do konce. Krom toho si délame
ro¢ni hodnoceni. Tam nehodnotim pouze j4 je, ale 1 oni mi davaji zpétnou vazbu. Piijde mi,
ze nektefi tu zpétnou vazbu potiebuji Castéji, protoze ¢asem jejich vykon upada a pak se zase
nakopnou, nekteii to berou jako takovou formalitu.

Vedouci tymu IT:

Tyto véci moc nefesime. V mém tymu maji kluci spise volnou ruku. Pokud je prace
odvedena vcas a dobfe pfechazime prosté na druhy ukol. Myslim, Ze takhle nam to funguje
a jsme vSichni spokojeni. Kdyby n¢kdo nebyl, tak to urcité fekne.

Vedouci tymu Analytics:

Musim se pfiznat, Ze jsem na to jesté nemél Gpln€ ¢as, ale néjaké hodnotici pohovory
provadét musime. A dokonce jsme minuly rok s nimi zacali, ale kviili mnozstvi prace, kterou
mame to jde zatim bokem. V&fim vsak, ze se k tomu dostaneme.

Vedouci tymu Operations:

Myslim si, ze své podfizené chvalim casto. Nejenom na hodnoticim pohovoru, ale
vredlném case. Snazim se kazdého ocenit stejné, ale nezapominam také na negativni
zpétnou vazbu. No to pouze v piipade€, kdy n€koho jednédni zpiisobilo vazné&jsi problémy.

5. Jak vnimas tvij vztah s ¢leny svého tymu?

Vedouci tymu Sales:

Rekl bych, Ze tyto vztahy jsou velice pozitivni. Nikdy jsem s nikym nefesil n&jaky
osobni konflikt nebo néco podobného. S Rencou a Jitkou se ¢asto potkavame ¢ kuchynce u
kafe, kde debatujeme o tom jaky byl vikend a s ostatnimi také pfehodime par slov z osobniho
hlediska. Ja se snaZzim byt na né¢ mily v kazdé situaci. Pokud se mi nezda feSeni jejich tkolu,
tak prepnu do nastaveni vedouciho a vlozim se do situace, mozna trochu ptisnéjSim stylem.
Ale to by také neslo abych byl jenom piatelsky, to by si pak kazdy délal co chce a nevypadalo
by to moc dobfe.

Vedouci tymu Data:

Myslim si, ze vtahy mam s nimi velmi dobré. Jsem spi$ takovy kamarad nez $éf.
Netikam, Ze v ptipad¢ kritické situace nezakro¢im, ale vzdy se ptdm na jejich navrhy fesent,
kdyZ pak z toho poskladame feSeni kone¢né, vSichni maji pocit, Ze ptispéli. Jinak jak jsem

ekl, obcas spolu po praci posedime, na obéde se bavime o mimo pracovnich zaleZitostech.
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Nékteti jsou vyraznéj$i mluvci a mluvi vice a néktefi jen poslouchaji, ale myslim Ze je to
také dobte, protoze jinak bychom spolu asi nechodili.

Vedouci tymu IT:

Vnimdm ho pozitivné. S kazdym si rozumim jak po pracovni strance tak soukromé.
Nesdélujeme si své osobni trable do hloubky, ale mtzu fict, ze obCas u obéda nebo na
vano¢nim vecirku probereme i jind témata nez praci. S nikym jsem nikdy nepfiSel do
konfliktu a to je podle m¢ diilezité.

Vedouci tymu Analytics:

Podle m¢ mame vztahy dobré. Holky sice moc neznam, ale nikdo se zatim nestézoval.
Mozna si s nekteryma popovidam vice nez s ostatnima, ale jsme jen neméli dost prostoru,
abychom se o sobé dozvédéli vice.

Vedouci tymu Operations:

Dovolim si fict, a doufam, Ze ostatni to vnimaji stejné, ze moje vtahy s nimi jsou velmi
dobré. Snazim se rozd¢lit pracovni rozhovory od osobnich, nezatahovat do ni¢eho zbyte¢né
emoce a piipadné vypjaté situace fesit s klidem. S kazdym z nich si povidam o jejich rodiné

nebo pratelich, sd¢lujeme si svoje zazitky a urcité o sobe vime docela hodné.

Ptiloha ¢. 4 — Tabulky dulezitosti motivac¢nich faktorti dle jednotlivych tymu dle

vvvvvvvvvvv

Tym Sales
5. Setfad’te motivacni faktory pro pracovni vykon, podle
dilezitosti.
Atmosféra na pracovisti 4,167
DosaZeni pracovniho cile 3,833
Finan¢ni ohodnoceni 433
Kariérni postup 2,167
Népli prace 3,833
Pochvala od vedouciho 2,667
Tym Data
5. Setad’te motivacni faktory pro pracovni vykon, podle
dulezitosti.
Atmosféra na pracovisti 3
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Dosazeni pracovniho cile 3,75
Finan¢ni ohodnoceni 4
Kariérni postup 3,25
Napln prace 4,25
Pochvala od vedouciho 2,75
Tym IT
5. Sefadte motivacni faktory pro pracovni vykon, podle dulezZitosti.
Atmosféra na pracovisti 3,667
Dosazeni pracovniho cile 5
Finan¢ni ohodnoceni 4,667
Kariérni postup 1,667
Napln prace 4,333
Pochvala od vedouciho 1,667
Tym Analytics
5. Sefadte motivacni faktory pro pracovni vykon, podle dulezZitosti.
Atmosféra na pracovisti 3,75
Dosazeni pracovniho cile 3,75
Finan¢ni ohodnoceni 4,5
Kariérni postup 3,75
Naplf prace 4
Pochvala od vedouciho 1,25

Tym Operations

5. Sefadte motivacni faktory pro pracovni vykon, podle dilezZitosti.

Atmosféra na pracovisti 3,8
Dosazeni pracovniho cile 2,8
Finanéni ohodnoceni 4
Kariérni postup 3
Napln prace 4,4
Pochvala od vedouciho 3

Ptiloha ¢.5 — Sociometrické grafy
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les pozitivni

Data pozitivni
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Analytics pozitivni
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Analytics negativni



