


BAKALARSKA
PRACE

Tvorba a vedeni tymu ve vybrané spolecCnosti

Creation and Management Team 1in a Selected
Company

STUDIJNI PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIJNI OBOR

Persondlni management v primyslovych podnicich

VEDOUCI PRACE

PhDr. Markéta Snydrovéa, Ph.D.

HOUDOVA

SARKA 2017



ZADANI BAKALARSKE PRACE

1. OSOBNI A STUDLINi UDAJE

-

Pfijmenti: Houdova Jméno:  Sérka Osobni gislo: 437526
Fakulta/astav: Masarykuv Ustav vy3Sich studii (MOVS)

Zadévajici katedra/astav: Oddéleni pedagogickych a psychologickych studif
Studijni program: Ekonomika a management
Studijni obor: Personalni management v pramyslovych podnicich

. UDAJE K BAKALARSKE PRACI

Nazev bakalafské prace:
iTvo:baavedenitymuvevybranéspoleénosﬁ » ] BN s J

Nézev bakalafské prace anglicky:
|Creation and Management Team in a Selected Company I

Pokyny pro vypracovani:

Cilem bakalafské prace je na zakladé podkladi distribuovanych ze spole¢nosti zhodnotit zpiisoby vedeni tymu a tymovou spolupraci.
Pfinos: Navrh feseni.

Teoreticka ¢ast: Charakteristika tymu, vedeni tymu, tymova motivace, teambuilding.

Prakticka ¢ast: Pfedstaveni spolecnosti, zjisténi problematiky pomoci kvantitativniho vyzkumu, navrh pFipadnych feseni a doporuéeni.

Seznam doporuéené literatury:

BELBIN, R. Meredith, 2013. Nové obzory tymu. Praha: Wolters Kluwer Ceské republika. 126 s. ISBN 978-80-7357-893-0.
CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF, 2007. Jak zefektivnit préci v tymu. Praha: Grada Publishing 195 s. ISBN 978-80-247-1624-4.
HERMOCHOVA, Sofia, 2006. Teambuilding. Praha: Grada Publishing T13 s. ISBN: 80-247-1155-9.

MAXWELL, John C, 2015. Tymova spoluprace 101. Hodkovicky: Pragma 125 s. ISBN: 978-80-7349-388-2.

Jméno a pracovisté vedouci(ho) bakalafské prace:
PhDr. Markéta Snydrova, Ph.D., Vysoka $kole ekonomie a managementu |

Jméno a pracovisté konzultanta(ky) bakalarské prace:

Datum zadéni bakalafské prace: 05. 12. 2016 Termin odevzdani bakalafské préace: 05. 05. 2017
Platnost zadani bakalafské prace: 31.08.2018 R
R VA = N
{ f’odp(s vedouci(ho) prace Podpis vedouci(ho) ustavu/katedry Podpis dékana(ky)
J

1Il. PREVZETi ZADANI

/
- 50 200 Huin’

Datum prevzeti zadani Podpis studenta(ky)

CVUT-CZ-ZBP-2015.1 ©CVUT v Praze, Design: CVUT v Praze, VIC




HOUDOVA, Sarka. Tvorba a vedeni tymu ve vybrané spolec¢nosti. Praha:
CVUT 2017. Bakalarska prace. Ceské vysoké uceni technické v Praze,

Masaryklv ustav vys§Sich studii.

MASARYKUOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




v d

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakalarskou praci vypracovala samostatné.
Dale prohladuji, Ze jsem vSechny pouzité zdroje spravné a uplné
citovala a uvadim je v prilozeném seznamu pouzité literatury.

Nemam zavazny dOvod proti zpristupnovani této zavéreCné prace
v souladu se zakonem €. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech
souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakondl

(autorsky zakon) v platném znéni.

V Praze dne: 16. 04. 2017 Podpis:



Podékovani

Touto cestou dékuji pani doktorce Markété Snydrové za ochotu vedeni
mé bakalarské prace, za cenné pripominky rady a naméty. Soucasné
chci podékovat i pracovniklm ve spolecnosti Braghetti Holding B. V.
za poskytnuti soucCinnosti pri sbéru informaci. V neposledni radé

bych chtéla podékovat své rodiné a pratellm za podporu.



Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva problematikou tvorby a vedeni tymu. Préace
v tymu je pro dneSni dobu jiz béznou =zalezitosti, ale ne vzdy
efektivni. V teoretické Casti jsou interpretovany informace o tymu,
vedeni tymu a o tymové spolupréaci. Dale jsou zde v propojeni s tymem
charakterizovany pojmy motivace a komunikace. V praktické Ccasti
prace je charakterizovana spolecnosti Braghetti Holding B. V. Za
pomoci kvalitativniho vyzkumu a z poznatkd z teoretické Casti byl
charakterizovan chod sledovaného tymu ve spoleCnosti. Déale jsou
uvedeny  vysledky kvalitativniho vyzkumu a jejich slovni
interpretace. Na zavér prace jsou doporucCena navrhovana reSeni pro
tym.

Klicova slova

Tym, tymové role, synergicky efekt, vedeni 1idi, tymova spoluprace,
motivace v tymu, tymové cile

Abstract

This bachelor thesis deals with a problematic of team formation and
leading. Teamwork nowadays belongs to common praxis; however, it
may be not always effective. The theoretical part presents an
information about a team, team leading and a team cooperation. This
part further explains terms of communication and motivation 1in
a connection to teamwork. In the practical part of this thesis the
Branghetti Holding B. V. company is introduced. By means of the
gualitative research and based on the theoretical knowledge taken
from the first part of the thesis one team in the company and this
function was characterized. Further also the results of qualitative
research and their verbal interpretations are presented. Then in
the conclusion of this thesis a possible suggestion for team is
offered.

Key words

Team, team roles, synergistic effect, leadership, teamwork,
motivation in the team, team aims
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Uvod

,DobFe vybudovany tym miZe dosahnout takového lspéchu, o kterém jste

nikdy ani nesnili.”

John C. Maxwell

Tymova spoluprace neni pouze objevem dnesni moderni doby, ale uz
v davné minulosti 1lidé spolu spolupracovali. Je prirozeny instinkt
Clovéka zit ve skupinach, vSak v této praci neni hlavnim Gcelem
charakterizovat skupinu ale tym. Celkové tvorba a vedeni tymu je
téma, které je velice diskutabilni v kazdé spoleCnosti. Kazda
spolecnost se snazi vytvaret tymy, které jsou efektivni a jsou
vytvoreny pro dosahovani urcitych cild, jelikoz je pravdou, Ze
tymova spoluprace se ukryva v jadru vSech opravdu velkych uUspéch.
Velké ¢iny byly uz v historii dosahovany tymem 1lidi. Tym je pro
spolec¢nost obrovskou hodnotou, i kdyZz se to tak pokazdé zdat nemusi,
ale kazdy vi, ze sam jedinec nem(ize udélat nic, co by mélo skute€nou
hodnotu. Tymy maji vice 1lidi, a tudiz poskytnou vice energie, zdroji
a napadl nez jednotlivci. Tyto tymy jsou zpravidla tvoreny vedenim
spoleCnosti ¢€i vedoucim pracovnikem, tudiZ nevznikaji prirozenou
cestou. Kazdy z tyml je velice specificky, uz pri vybéru ¢lend musi
Clovék apelovat na kvalitu tohoto vybéru. Pravé clenové tymu pak

utvari konec¢ny zisk pro spolecnost.

Pro tuto bakalarskou praci bylo zvoleno téma, které se primo zabyva
problematikou tvorby a vedeni tymu v konkrétni spoleCnosti. Cilem
bakalarské prace je na zakladé distribuovanych podkladd ze
spoleCnosti zhodnotit tymovou spolupraci a zpdsob vedeni tymu.
Celkovym prinosem této prace je navrh pripadného reSeni pro tym ve
spoleCnosti Branghetti Holding B. V.

Teoreticka Cast této prace se bude predevsim zamérovat na objasnéni
zakladnich pojm0 ohledné tyml. Je zde charakterizovan obecné tym,
dale rozdily mezi skupinou a tymem, jaka ma byt spravna velikost
tymu, jak tym vznika a rozviji se. Dé&le budou zminény cile tymu

a tymové role, které jsou nezbytné pro tym, a také zde bude zminka



o efektivnim tymu. Zahrnuty budou i kapitoly tykajici se tymové

spoluprace, komunikace v tymu, motivace v tymu a vedeni tymu.

Prakticka cast prace sméfuje ke konkrétnimu tymu ve spoleCnosti
Branghetti Holding B. V., kde pomoci kvalitativniho vyzkumu
s metodou polostrukturovanych rozhovorl a z poznatkl z teoretické
Casti prace bude zjistovan stav tymové spoluprace a vedeni tymu.

V zavéru této Casti budou stanovena navrhovana reSeni pro tento tym.



TEORETICKA CAST



1 Tym

V kapitole s nazvem Tym bude predstavena zakladni charakteristika
tymu, bude urcCen rozdil mezi skupinou a tymem, zodpovi se otazka
kladena s ohledem na velikost tymu, dale bude néco recCeno ke vzniku
tymu a navazano na to rozvojem tymu. Posledni t¥i podkapitoly se

budou zabyvat cili, tymovymi rolemi a efektivnim tymem.

1.1 Charakteristika tymu

Obecné mize byt tym charakterizovan tak, Ze ma urcity spolecny cil,
na rozdil od nerovného rozdéleni moci. Tudiz mlze byt zcela
podotknuto, Ze spoleCny cil drzi tymy pohromadé. Dale musi byt
zndzornéno, Ze za cely vysledek prace nesou Clenové tymu plnou
odpovédnost. ,Nikdo nevi dost” to je hlavni mySlenka tymu, kazdy
z nas je naprosto jina osobnost, mame rdzné schopnosti a dovednosti
(Kubatova a spol, 2013, s. 204).

Na tuto obecnéjsi charakteristiku tymu navazuje Meier (2009, s. 7)
svymi charakteristickymi znaky tymu. Jako prvni znak uklada, ze
v8ichni maji naprosto stejnd prava a povinnosti, spolupréce
nepodléhd hierarchii. Druhym znakem je, Ze k optimalizaci vysledkl
prispivaji rGzné charaktery osobnosti, rozdilné zkuSenosti
a védomosti. TFfetim a také poslednim znakem, ktery uvadi, je to, Ze
tym si praci organizuje z velké Casti sam, proto se nékdy také

hovori, Ze tymy jsou skupiny, které ridi samy sebe.

Aby byla definice roz$ifena o dals$i charakteristické znaky tymu,
tak k tomu byly vybrany nazory Krigera (2004, s. 13-14). Ten rika,
Ze jsou také velmi d@lezité harmonizované zajmy vSech ¢lend tymu.
Clenové si maji uvédomit svou prislusnost k tymu, kterou maji brat
jako nejvys8si prioritu. Mezi Cleny tymu by méla existovat vzajemna
divéra, otevrena komunikace, loajalita a nekonkurencni prostredi.
Clenové jsou motivovani vnitrnimi faktory a jejich spoluprace
probiha na zakladé pevné a zavazné organizace. Tyto vSechny

charakteristiky potvrzuje i Kolajova (2006, s. 12-13).

K seskupeni bylo vymezeno to nejdllezitéjsi, tak je treba, aby byly
urceny hlavni nosné pilire tymu, samozrejmé na zakladé uvedenych

definic. Hlavni a nejdilezitéjsi znak je tedy spolec¢ny cil. Dale je
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to spolec¢nd odpovédnost, spoluprace, sounalezitost, komunikace,

vnitrni motivace a duivéra.

1.2 Tym versus skupina

Tym a skupina, pro nékoho naprosta synonyma, pro nékoho naopak uplné

rozdilna slova.

Dle Krigera (2004, s. 14-15) se skupina projevuje sledovanim
vlastnich zajml, sleduje r0zné cile, prisluSnost ve skupiné je
podrazena osobnim za&jmlm, organizace je uvolnéna a nezavazna,
motivace prichazi zvenku, jednotlivci si konkuruji navzajem,
komunikuje se zCasti otevrené, zCasti skryté, vzajemnad dlvéra ve
skupiné moc nefunguje. Na rozdil od tymu, kde vSichni tahnout za
jeden provaz, vSichni se zaméruji na tentyz cil, prislusnost k tymu
ma nejvySSi prioritu, organizace je jasna pevna a zavazna, motivace
pfichazi zevnitf¥, konkurence je zamérena smérem navenek, informacni
proces a zpétné vazby probihaji otevrené, musi byt silna dlvéra mezi

¢leny navzajem a v tymu vibec.

Plaminek (2009, s. 20-22) rika, Zze tymy jsou synergické skupiny.
OovSem pri pozorovani rlGznych tymd si stanovil Sest znakl, kterymi
je mozné odlisit tym od skupiny. Prvnim znakem jsou sdilené cile.
Sdilené cile jsou takové cile, kterym vSichni rozumi, spolecCné jim
véri a jejich usili sméruje k dosazeni téchto cilli. Dale tam patri
kvalitni komunikace, protoze clenové tymu si sdéluji své emoce,
hodnoty apod. Postupy prace, které jsou tretim znakem a musi byt
vSem c¢len0m velmi blizké. Pripomina tam také sféru lidskych
a vztahovych hledisek. Kam radi tymové role, dobré vztahy mezi C¢leny
tymu a neopomiji ani rozvoj tymu, ktery mize byt podnétem k rozvoji
jednotlivci. Kolajova (2006, s. 14) dopliuje, ze v tymu jsou spiSe
neformalni pravidla a vSichni nesou odpovédnost za vysledek, naopak
ve skupiné se praktikuji formalni postupy a je tam osobni odpovédnost

vedouciho.

Ve shrnuti této podkapitoly lze podotknout, Ze urCité rozdily mezi
skupinou a tymem prosté jsou. Pokud ale ovSem jeSté nebylo jasné
reCeno, jaky ten rozdil je, nebo to nebylo pochopeno, tak existuje
krasna a vystizna definici od Mohauptové: ,Pokud nastoupime do

autobusu, jsme v nahodném seskupeni lidi. Neni to pracovni skupina
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ani tym. Nemame nic spolecného kromé aktualniho sméru cesty a zajmu
0 volna sedadla. Pokud jedeme v autobuse na dovolenou do Chorvatska,
pravdépodobné se rozvine skupinovda dynamika a naSe zavislost je
Vétsi. Jsme skupina. Pokud prejizZdime hory a autobus havaruje
a spolecné bojujeme o preziti, miGze se =z nds vyvinout tym”
Mohauptova (2013, s. 23).

1.3 Velikost tymu
sJedniéka je prilis malé €islo, aby dosdhlo velikosti.”

John C. Maxwell

Optimalni velikost tymu nelze presné urcit. M0ze byt polemizovéano
tfeba o tom, jestli to je fotbalova jedenactka ¢i hokejova Sestka.

Autori se ve svych definicich malicko odliSuji.

HluSicka (2012) ve svém ¢lanku reSi optimalni velikost tymu a dospél
k tomu, Ze idedlni velikost tymu by méla byt kolem osmi c¢lend.
Vysvétluje také dlvody, pro€¢ tomu tak je. Kdyz pry bude ¢lenl méné
nez pét, tak hrozi riziko, ze nebude natolik rdznorody a nebude
kreativné reSit problémy. OvSem pokud bude sestaven tym s vice nez
dvanacti c¢leny, tak mize byt ocekavano zvySené riziko vnitrnich

konflikt( a Stépeni tymu na podskupiny.

Na tuto definici navazuje obdobna definice od Meiera (2009, s. 10-
11). Ten si dovoluje podotknout, Ze idealni velikost tymu je pét az
sedm ¢lenl. KdyZz je maly pocCet, tak se efekt synergie moc nerozviji.
PFi vétsim poCtu 1lze byt pripravovano o spoustu cCasu skrze
komunika¢ni a schvalovaci procesy. Podotyka, Ze pri poctu dvanacti
a vice se mohou tvorit podskupiny. Coz uvadi i pfedchazejici definice
od HluSicky. Tudiz se m0ze vyskytnout mySlenka nad tim, zda neni

vyhoda rozdélit velké skupiny na menSi podskupiny.

OvSem dle Kolajové (2006, s. 12) lze chapat tym jako skupinu tri
a vice 1idi, kteri jsou na sobé zavisly. Vzajemné se doplnuji a jsou
vazani spolecnym smysluplnym zamérem a presné nadefinovanymi cili.
Navzajem se podporuji a pracuji podle dohodnutych pravidel. Jsou ve
vzajemné souhre. Toto vSechno vyvolava synergicky efekt. Tymy maji

materidlni, finan¢ni a cCasové limity.
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Ve shrnuti mize byt podotceno, Ze optimum je kolem sedmi 1lidi. Kdyz
je méné nez sedm l1lidi, nemusi byt v tymu vysoka kreativita, je tam
méné ndpadu, ale zas naopak je jim vénovano vice Casu. MOze dochazet
k vysokému rozvoji jednotlivci. OvSem pri velkém poctu lidé v tymu,
coZz mam na mysli konkrétné vice nez sedm lidi, tak tam by mohl byt
velky problém vyjadrovat své nazory. Lidé v tymu by se mohli zacit
rozpadat do mensSich celkd a vzajemna spoluprace by mohla velmi

vaznout.

1.4 Vznik tymu

Aby tym byl poradnym tymem, tak si musi projit rdznymi fazemi vyvoje.
Tyto faze vyvoje tymu jsou razeny pod nazvem ,vznik tymu”. Mnoho
autor( si to ve své literature pojmenovavaji po svém a voli si rzné
poCty stadii.

Kolajova (2006, s. 53-55) se zminhuje, Ze tymy se rozviji v urcitych
vyvojovych stadiich. Konkrétné uvadi Sest takovych fazi, coz je
o tri vice, nez uvadi Kriger (2004, s. 16-17) a Plaminek (2011,
s. 129) ten je pouze shrnuje. Tyto faze wuvadi podle Kreitnera
a Kinickiho (1989). Prvni faze orientace predstavuje otukavani,
hledani sympatii, zkoumani roli apod., 1lidé v tymu se teprve
poznavaji. Tuto prvni fazi doplnuje Plaminek (2009, s. 22) a to
o to, Ze dochazi k rozdéleni vlivu v tymu. Druha faze konfliktu
a vyzev je charakteristicka tim, Ze se utvari struktura tymu.
Nékteri jedinci se déle adaptuji, tudiz maji velmi mnoho stizZnosti
a dokazi se i vzbourit. To potvrzuje i Hajek (2006) ve svém Clanku
Zivotni faze tymu. Treti faze je faze koheze (soudrznosti), vyviji
se tymovy duch, Clenové prijimaji své role a zac¢ina se diskutovat.
Ve Ctvrté fazi opojeni uz je naprostd harmonie, lidé jsou uvolnéni,
nesmi byt opomenuto, Ze prace v tymu nas tési, uspokojuje pracovni
i osobni Zivot. P4t4 faze symbolizuje zklamani, dochéazi k pocitu
nedocenéni potencidlu. V této fazi se klade dliraz a dava se pozor
na konflikty a snizovani soudrznosti. V posledni fazi prijeti hraje
dilezitou roli vidce. Ten dodava tymu novou Stavu. Je to vyrovnana
a zrala osobnost. Celkovym vysledkem téchto vSech fazi je skvély
tym, ktery se prizplsobi realnym situacim.
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Tyto faze 1lze shrnout dle Plaminka (2011, s 129) a to velmi
zjednoduSené. Jedna se v nich o zaméreni pozornosti na rozdéleni
vlivu ve skupiné, poté na vécné aspekty, dale na procesni hledisko

a nakonec zpét na lidi.

Nejméné vyvojovych fazi definuje Kriger (2004, s. 16-17). Ten si
tym stavi pouze na tfech féazich. V prvni fazi se pojednava
o formovani tymu. Formovani midzZze byt uskutecnéno rlznym zpusobem,
bud vedoucim, nebo se tymy castecné zformuji sami. Dalsi faze je
orientace, ta slouzi ke stanoveni cill. Posledni faze je aktivacni,

kde se zjisti a oceni vykony, nékdy se stanovuji i rozvojové plany.

V této podkapitole bylo tedy recCeno, zZe existuje mnoho fazi vyvoje
tymu. Ve strucném znéni v3ak bylo podotknuto, Ze nesmi byt vynechano
poCatecni formovani tymu. OvSem kazdy tym si prochazi konflikty,
tim péadem musi byt hleddna vzajemna harmonie a radné vyuziti
schopnosti a dovednosti kazdého c¢lena. Také je velmi dalezity
poradny vldce. Nesmi byt opomenuto stanoveni cili. V konecné fazi
poté samotné dosazeni téchto cilad, optimalizace vztah(

a zefektivnovani prace.

1.5 Rozvoj tymu

I kdyz se zda, ze tym je zcela v provozu, tak nesmi byt usinéano na
vaviinech. Tym se totiZz neustale potrebuje rozvijet, nesmi se dostat
do faze upadku. TudiZ je rozvoj tymu velice d0lezitou a uzitecnou
¢innosti.

Rozvoj se da charakterizovat jako vyvojovy proces. V tomto procesu
jde o to, Ze je néjaky souCasny stav znalosti a schopnosti, ale ukol
rozvoje spociva v tom, ze ze soucasného stavu musi byt dosazeno toho
budouciho vysnéného stavu. V budoucim stavu je zapotrebi se dostat
na vyssi uroven dovednosti, znalosti a schopnosti. To Ze je rozvoj
charakterizovan, jako proces potvrzuje i Machal a spol. (2015,
s. 120). Rozvoj mlze byt pripodobnén vzdélavaci aktivité. Tato
aktivita by méla pfipravit 1lidi pro rozsahlejsi, obtiznéjsi
a odpovédnéjsi ukoly. Také je vhodné planovat osobni rozvoj. Tento
osobni rozboj je snadné zrealizovat v par krocich. Prvnim krokem je
zhodnoceni soucasného stavu a potfeby nasledného rozvoje. Poté je

stanoveni cile, kterého by mélo byt v budoucnosti dosazeno (blize
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k cillm v jiné kapitole). Nasledné musi byt pripraven plan ¢innosti,
jak rozvoj bude realizovan. V tomto kroku je vhodné si stanovit
body. Body se budou tykat ocekavanych vysledkl, odpovédnosti za
rozvoj, rozvojovych aktivit a Casového rozvrhu. V poslednim kroku
je realizace toho, co bylo naplanovano (Armstrong, 2007, s. 470-
471).

Nazor Crkalové (2007, s. 158-159) je takovy, Ze: ,Nejcastéji jsou
Clenové tymu rozvijeni svym manaZerem C¢i koucem. DalSi moZnost
zarazuji, Ze <¢lenové tymu rozviji své schopnosti a dovednosti
navzajem.” Musi byt podotknuto, Ze Crkalova zavadi pojem
kolegialniho koucCovani, to pravé spoCiva v rozvoji schopnosti
a dovednosti navzajem Cleny v tymu. Realizace kolegialniho koucovéani
je v tom, Ze pracovnici navzajem pozoruji svou praci a snazi se
poskytnout zpétnou vazbu. Dale Crkalova zminuje dalsi techniku
rozvoje a to konkrétné rozvoj sebe sama. PFi tomto rozvoji vyuziva

osobnostni typologie osoby. V tomto ohledu se obraci na C. G. Junga.

Krugerv nazor je vsak odlisny: ,Clovék si koupi nové video a ted
u ného sedi se svym partnerem nebo pritelem a studuje, jak ta véc
funguje. Nasleduje spor, jako kdyZ ho pFedem naprogramuje. Jeden si
chce nejdrive presné prostudovat ndavod k obsluze, druhy touzi hned
vyzkouSet vSechny knofliky” (Kruger, 2004, s. 66-67). Timto nazorem
tohoto autora by mélo dojit k uvédoméni, Ze rika néco jiného.
Konkrétné to, Ze nelze urcit presné dany smér pro vSechny, protoze
kazdy jsme naprosto jiny a pro kazdého je vyhodnéjs$i jiny zplsob

rozvoje.

1.6 Cile tymu

Tato podkapitola nesmi chybét. Tyka se definici a stanovenim cild.
Chape se, ze dobre zadat cil pro konkrétni tym je velmi slozité.
Nékterym jedincim se cile zdaji Spatné nadefinované, ostatni nevi,
do kdy se musi splnit. Nékdo zase nevi, jaké cile jsou prednéjsi
a tak to bychom mohli pokracovat do nekoneCna. Musi byt pochopeno,
Ze stanoveni cil( je prece jenom jednou z manaZerskych dovednosti,

protoze bez stanoveného cile, neni ani cesta k cili.

Kubatova a spol. (2013, s. 54-55) tvrdi, Ze stanoveni cild musi

splnovat urc¢ité podminky. Tyto podminky se stanovuji proto, Ze je
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potfeba si v organizaci vyjasnit kam se sméruje a co se ocCekava.
Dale v tom také hraje roli vlastni motivace, motivace kolegl
a i ostatnich pracovnikd. Takovymi podminkami se rozumi, Ze cile
mohou byt SMART (viz odstavec niZze), mohou splhovat podminku QQT
(mnoZstvi, jakost a Cas) nebo splnovat jesSté dalsi podminky. AvSak
Kubatova a spol. fikaji, Ze stac¢i naplnit tfi podminky, které si tu
uvedeme Kk tomu, aby bylo co nejefektivnéji dosazeno cild. Tyto
podminky jsou nejprve mit cile specifické, konkrétni a jasné. Poté
prejit k tomu, aby byly motivujici a dosazitelné. A v neposledni
fadé, ze cile maji byt zformulovany tak, aby byly v synergii s témi,

kdo jich ma dosahnout.

Nyni bude objasnéna tématika SMART ve vztahu k cildm. ,SMART je
anglicky vyraz pro chytry a v managementu zaroven zkratka metodiku
stanovovani cili tvorfena anglickymi sllvky specific (konkrétni),
measurable (méritelny), agreed (odsouhlaseny), realistic
(realisticky) a timely (definovany v cCase). Existuje dokonce
i 0o néco méné znama prodlouZena verze této metodiky SMARTER
(chytrejsi), ktera pridava jesté evaluated (vyhodnoceny) pripadné
exciting (zajimavé aZ doslova vzrusSujici) a reviewed (zhodnoceny)

popripadé rewarded (odménény)” (Zikmund, 2010).

Nyni bude objasnén vyznam jednotlivych pismen v metodice SMART.
Konkrétni cil je takovy cil, ktery mé& jasné specifikovanou hodnotu.
Méritelny znamena to, ze mame néjakou konkrétni stanovenou hodnotu,
ke které chceme dojit. Tato hodnota musi byt opakovatelné
a jednoznaCné méritelna a musi se k ni dojit podle stejné metodiky.
V odsouhlaseném cili se jednd o dohodu mezi tim, kdo cil navrhl
a kdo bude cil realizovat. Realisticky zjednoduSené znamena, ze cil
1ze splnit. Hodné manazer( stanovi prekrasné cile, ale ve véts$iné
pripadd byvaji velmi nadsazené. Definovany v Case jasné znamena,
jaky je presny termin dosazeni cile. KdyZz nemame urcCeny casové
posloupnosti, tak je jasné, Ze zaméstnanci si zacnou cile rizné
presouvat, zaCnou nam premySlet o tom, ktery udélaji drive a ktery
pozdéji (Zikmund, 2010).

Pro rozSirfeni znalosti dle Krugera (2004, s. 54) je vhodné si cile
pisemné dokumentovat a to kvi0li tomu, aby nenastavali v budoucnu

zmatky. Upozornuje na papirové zmatky, kv{li rozristani cill béhem
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tydne, ale zaroven upozorfuje na to, Ze velké mnozstvi cild si
prosté nemlZeme pamatovat. Rika, Ze je vhodné si vytvorit jednoduchy

formular.

Ve shrnuti lze tedy rici, ze pro stanoveni cild je treba neustale
mit na paméti maximdlni konkretizaci daného cile, jeho realnou
proveditelnosti a méritelnosti. Také nesmi byt opomijeno to, ze
zaméstnanci by méli byt plné odhodlani a také motivovani k jejich
naplnéni. Po dosazeni cile vSak neni dohledno konce, poté je tfeba
zjistit, kolik jeho dosazeni stalo, na kolik je pro nas zadouci
v daném Case a situaci vibec dosazeni tohoto cile. Na plnéni cili
hraji velmi ddlezitou roli zaméstnanci, kteri by za to méli byt
odménovani. A to i v pripadé, Ze bylo zjisténo, Ze to nespliuje
Uplné to, co bylo chténé. Musi byt na paméti, Ze zaméstnanci nesmi
byt potrestani za néjaké chyby manaZera, ktery dany cil stanovoval,
nebot existuje riziko, Ze by pristé uz cil tohoto typu nemuseli
chtit plnit (Zikmund, 2010).

1.7 Tymové role

Kazdy €len zaujima urc€itou roli v tymu. Tato role mize byt ¢lenovi
pridélena, coz neni nejlep$i véc, ktera mize byt udélana, protoze
kazdy z nas je individualni. Role v tymu by méla vyplynout z jeho
povahy. Bude predstavena charakteristika tymovych roli a clenéni

tymovych roli.

Belbin (2013, s. 19) charakterizuje pracovni roli asi tak, ze se
jednd o néjaky soubor ukoll a povinnosti, které jsou vykonavany
jedinci, nebo které se realizuji v ramci tymu. Tymové role néam
ukazuji, jak se Cclenové tymu podileji na c&innosti tymu a to na
urcitém zakladé pracovnich vztahl. Tymové role jsou jakymsi vstupnim

zdrojem vybraného pracovniho mista.

Dle Kubatové a spol. (2013, s. 219) se role charakterizuje tak, ZzZe
jejim obsahem je takové jednani a chovani, které je s Clovékem
slucitelné a Clovék se pro néj rozhodne. A to rozhodnuti probih& na

zakladé toho, Ze zjistil, Ze v jeho okoli je po ném tzv. ,poptavka”.
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I Kolajova (2006, s. 32) tvrdi, Ze role maji byt obsazeny v plné
§iri, zda ma tym fungovat kvalitné a UspésSné. Také potvrzuje definici
Kubatové tim, ze tvrdi, Ze kazdy z nas zaujima vice roli. Mize byt

urceno mnoho roli v ramci tymu.

Celym tématem tymovych rolich se jiz zabyvalo mnoho autord jako
Kolajova, Bélohlavek, Cadil, Plaminek a dal3i. V3ak stale nejvice
znama typologie se pfebird od Mereditha Belbina. Na tuto typologii
odkazuje i Kolajova (2006, s. 33-35). Do této typologie patri
9 zéakladnich roli a to: Konceptor, koordinator, inovator, zdrojar,
hodnotitel, pracant, humanizator, dotahovaC a specialista. Zde vSak
bude popsano téchto devét roli na zakladé Bélohlavka (2008, s. 29-
40), ktery taktéz prebiréd typologii od Belbina, ale o néco malo ji
dopliuje.

1. Myslitel je Cclovék, ktery dokadze prinést mnoho novych
a velmi kreativnich népadl, jak vyres$it ukol. Tento ¢loveék
je v8ak velmi uzavreny a nekomunikativni, to zpdsobuje, Ze
své napady nedokaze ve vétSiné pripad0 vysvétlit
a prosadit. Jeho inteligence je na vysoké urovni, dokéaze
premySlet sam o vsem, ale bacha pfehliZzi detaily a obcas
je neschopny své kreativni napady zrealizovat (Bélohlavek,
2008, s. 30-31).

2. Vyhledava¢ zdroju je clovék podobny mysliteli ve svém
kreativnim jednani. Ale na rozdil od né&j je velmi
extrovertni a komunikativni, coz je jeho velkou prednosti.
Slaba stranka je v3ak v jeho nedostatecném zapaleni pro véc
a v netrpélivosti (Bélohlavek, 2008, s. 31-32).

3. Koordinator toz uz je Clovék ve vedoucich pozicich, jedna
se o prvni ze dvou vedoucich roli. Je velmi préatelsky, na
své podrizené mékky. VSak velmi zodpovédné nese svou
odpovédnost a je zaméreny na cile. Svych 1idi si véazi
a snazi se naplnit jejich potencial. Slabou strankou je
vysoka dOveérivost a nedostatecnd kontrola (Bélohlavek,
2008, s. 32-33).

4. Formovaé je tou druhou vedouci pozici, ale je to spiSe jeji
opak. Je direktivni, prisny a tvrdy. Maji mnoho energie,

ktera nekonCi. Jsou velmi narocni, vSe musi byt realizovano
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v€as. Velmi se zaméfuje na vysledky a udéla cokoliv, aby
jich dosahl. Pravé jeho slabou strankou je nékdy rychlost,
nervozita a prehnana sebejistota (Bélohlavek, 2008, s. 33-
34).

Vyhodnocovatel je takovy typ, ktery si sedi v kouté a je
velmi tichy. Dob¥e vnimad chrlici se napady. Jeho role jde
na scénu az tehdy, kdyZz se zrodi uUspéch, najde se néjaké
FeSeni, poté zasahuje. Jeho zasahy jsou diky jeho skepsi
velmi kritické. Nékdy vznika v tymu dost negativni nalada.
A vSak predvidani rizik je také velmi dilezité. Tento Clovek
dokdze vsSe vnimat v Sir8im nadhledu (Bé&lohlavek, 2008,
s. 35).

Tymovy pracovnik wudrZuje tymovou pohodu. Je klidny,
pratelsky a dobrosrdec¢ny. Velmi se =zaméfuje na ostatni
1lidi, chce do tymu zapojit vSechny ¢leny. Pfedchazi hadkam.
On sam je vSak nejisty a nema rad konflikty. Nedokaze sdélit
kritiku (Bélohlavek, 2008, s. 36).

Realizator chce mit ve vSem poradek, nesnese chaos. Ma rad
normy, pravidla a rad. Ma rozvinuté organizacni schopnosti.
Jeho slabé stranky jsou takové, Ze se neumi moc
prizpdsobovat zménam, to mlze zplsobit i zpomaleni celého
tymu (Bélohlavek, 2008, s. 37).

Dokon€ovatel se velmi zaméruje na detail a je neschopny mit
néjaky celkovy nadhled. Nic pro néj neni zcela idealni,
vSude najde néjaké nedostatky. Zase jeho prace je skvéla
v tom, Ze umi vnést do projektd kvalitu a tim zaruci
dokonalost. Nema v lasce nedbalost a lajdactvi. Je skvély
v tom, Ze kdyZz ostatni ztréaceji pomalu dech, tak on nastoupi
a dotahne praci do konce. Jeho slabinou je to, ze jak je
velmi zaméreny na detail, tak mu nékdy uniknou souvislosti
(Bélohlavek, 2008, s. 38).

Specialista je osobou, kterda je ponékud mimoradna. Neni
ovlivnén osobnosti nositele, ale jeho uUspéchy stoji na jeho
vysoké urovni odbornych znalosti. Tréavi hodiny studiem
teorie, aby problému prisSel na kloub. Jeho prace dodava
tymu odbornost a tzv. ,image”. Jeho slabou strankou je to,
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Zze pouziva vlastni jazyk, tudiz v tymu vazne komunikace
a neni prilis empaticky k ostatnim lidem (Bélohlavek, 2008,
s. 39-40).

ZjednoduSené 1lze Clenéni tymovych roli ukazat na procesu
,Souvislosti mezi tymovymi rolemi” dle Plaminka (2008, s. 41-42)

viz obrazek 1.

Myslitel Oponent ReZisér Obstaravatel
; Oponentura Cesta Zdroje
Mapady P ]
Pefovatel
Doladovac Pohoda

Detaily

‘thxkﬂxh Specialista

Hybatel L
i «—— | Speclalni
Vykaon

zdroje

Predseda

Koordinace

Obrazek 1 Souvislosti mezi tymovymi rolemi

Zdroj: Plaminek (2008, s. 42)

Cely proces zacCina v ramci myslitele. Pres jednotlivé tymové role
se lze dostat az k obstarateli. KdyZz je dosaZzeno obstaratele, tak
je treba se rozhodnout, zda bude pouzito k realizaci jako mezicClanek
hybatele, pecCovatele C¢i specialistu. VSe zavr$i doladovaC. Na cely
proces dohlizi predseda (Plaminek, 2008, s. 42).

1.8 Efektivni tym

Kazdy chce, aby prace v tymu byla co nejefektivnéjsi, takZe pokud
uz byl tym postaven do cilového seskupeni, je potreba, aby jednal

efektivné a bylo jim dosazeno ocekavanych vysledkd.

Crkalova (2007, s. 10) zminuje hlavni znaky efektivniho tymu. Mezi
které rfadi napr.: ddvéra mezi spolupracovniky, dobré vztahy, presné

nadefinované cile, komunikace na dobré urovni, sdilené hodnoty, od
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vedouciho se ocCekava schopnost motivace, jasné rozdélené role
v tymu, moznost rozvoje, hrdost na uspéchy, rozdilnost nazora,

spoluucast na rozhodovani a posila tvorivosti.

Tyto zminéné znaky podporuje i tvrzeni Kolajové (2006, s. 44-45),
které zni, Ze podminkami pro efektivni pristup jsou spolupréace,
divéra a soudrznost. Z psychologického hlediska se na to nahlizi
jako na kohezi. Vyhody koheze v tymu jsou takové, ze je mensi
fluktuace ¢lenl tymu, jsou vice odolni v0Ci prekazkam, maji velice
rozvinuté komunikacni dovednosti a maji niz8i miru tolerance

k ostatnim pracovniklm mimo tym.

I Frankova (2011, s. 157) ma néjaké charakteristické pozadavky na
efektivitu v tymu. Prvni poZadavek se tyka toho, do jaké miry je
tymovy vystup shodny se zadanymi pozadavky i vcéetné poZadavki
uzivateld. Druhy pozZadavek se zabyva mirou zkuSenosti tymu, které
prispivaji k osobni, télesné i duSevni pohodé ¢lenli tymu a k jejich
rozvoji, coz zminuji i obé autorky (Kolajova, 2006, s. 45)
a (Crkalova, 2007, s. 10). Treti pozadavek hovori o tom, do jaké
miry zkuSenosti tymu prispivaji uCeni a to organizacCnimu. Posledni
poZzadavek na efektivitu zni, do jaké miry tym wuctiva hodnoty
spolecCnosti.

Ke shrnuti této podkapitoly nelze mnoho dodat, jelikoz vétSina
autori se v nazorech skrze efektivitu tymu shoduje. Mezi
nejdblezitéjsi faktory radi spolupréaci, rozvoj, komunikaci, uceni,

vzajemnou dOvéru mezi ¢leny tymu a jasné nadefinované cile.
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2 Tymova spoluprace

V této kapitole bude charakterizovana definice tymové spoluprace,
vysveétlen bude pojem tymové synergie a dojde k predstaveni
teambuildingu.

2.1 Charakteristika tymové spoluprace

V nasledujici podkapitole bude charakterizovana tymova spoluprace
dle rdaznych autord.

Maxwell (2015, s. 15) ve svém dile uvadi, ze: ,Pravdou je, Ze tymova
spoluprdce se skryva v jadru vSech velkych uspéchi. Otazkou neni,
jestli maji tymy hodnotu. Otazkou je, jestli tuto skuteCnost vezmeme
na védomi a staneme se lepsSimi tymovymi hraci.” Z toho se nam snazi
fici, Ze nejsme schopni sami udélat nic, co by mélo opravdovou
hodnotu. A o tom je tymova spolupréace.

Kontext tymové spoluprace se rychle rozristd a zacal se pouzivat
v oblasti obchodu i statni spravy, proto je velka snaha o dokonalejsi
tymovou spolupréaci. Tymova spoluprace sama o sobé znamena
ztélesnovani a propagovani kladd konzultativniho pristupu
a spoluprace. To vyvolava problémy, takze se mize tymova spoluprace
vnimat 1 v negativnim slova smyslu. Manazeri totiz veéri, Ze je

tymova spolupréace zachrani (Belbin, 2013, s. 7-8).

Bélohlavek (2008, s. 12-13) rika, ze v tymové spolupraci se jedna
o integraci, konkrétné systematickou v U0sili jednotlivcl, aby
dosahli spole¢ného cile. Tuto integraci rozdéluje do dvou podob. Za
prvé je to soucinnost, kde se jednda o sdileni odpovédnosti za
vysledek a hlavné o to, Ze ¢lenové tymu souCasné pracuji na urcitém
ukolu. Za druhé je to koordinace, v niz jde hlavné o to, ze ukoly
musi byt plnény postupné. Nejprve musi byt ukonCena jedna Cast, poté
se jde k nasledujici Casti.

Ve shrnuti této podkapitoly toho moc nelze Fict, protozZe kazdy autor

popisuje ri0zné tymovou spoluprace a malo kdo se dokaze shodnout.
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2.2 Synergicky efekt

Vysledky tymu nemohou byt mérfeny souctem vysledkl jednotlivcd.
Clenové tymu jsou propojeni vazbami, doplihuji se navzajem
schopnostmi, népad jednoho popudi mySlenky druhého a dohromady
vytvari néco nového. Najednou tym ma vyS$SS8i vykon neZz jednotlivec

a o0 to se jedna, to je pravé ta synergie (Bélohlavek, 2008, s. 13).

ZjednoduSené: ,Prace jednotlivcl + synergicky efekt = vysledek tymu”
(Bélohlavek, 2008, str. 13).

Matematické vyjadreni: (Mohauptovéa, 2013, s. 28).
,1 + 1> 27

Mohauptova také zminuje, Ze jeden Clovék udéla méné prace, neZ dva
lidé dohromady. Hodnota v tymu se zvySuje vzajemnym doplnhovanim
a vyuzivanim talent0 v tymu. Nelze rici, Ze to mé& pouze prinos ve
vysledcich, ale nesmi byt opomijeny pocity. V tymu se citi 1lidé
lépe, maji pocit wuplatnéni a ddlezitosti, jsou motivovani
(Mohauptova, 2013, s. 28).

Predchozi definice jsou potvrzovany i Kolajovou (2006, s. 44) ta
hovori o tom, ze nem(zZe byt potencial tymu ukazan tak, Ze bude
seCten potencidl jednotlivych ¢lend tymu. Musi se brat v potaz, ze
lidé v tymu jsou propojeni urcitymi vazbami, navzajem jsou schopni

se velmi obohacovat o mySlenky a napady.

Bélohlavek (2008, s. 14) jeSté upozorihuje na negativni synergii
v tymu a to konkrétné touto rovnici: ,Prace jednotlivc( - negativni

synergicky efekt = vysledek tymu”.

2.3 Teambuilding

MiZze se stat, Ze v urcité fazi tymu dojde k tomu, Ze nasS tym prestane
podavat pozadované vykony, Clenové se zaCnou hadat a dochazi ke

konflikt0m. V této fazi lze pouzit teambuilding.

Skvéla charakteristika teambuildingu je ve ¢lanku Teambuilding -
uc¢innd forma vzdélavani zaméstnancl a zvySovani tymového potencidlu
od Domanské (2007) ktera rika, ze: ,Slovo teambuilding pochazi

z anglickych slov ,team” = tym a ,building” = budovani. Dohromady
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tedy néco jako tvorba ¢i rozvoj tymu, stmelovani tymu nebo budovani

tymové spoluprace apod.”

Teambuiding 1lze charakterizovat v souCasné dobé jako jakoukoliv
aktivitu, ktera probiha ve skupiné. At uz se jednd o narozeninovou
oslavu, tymovy assessment az po outdoorové kurzy. (Zahradkova, 2005,
s. 20-21).

Podstata teambuildingu spociva v tom, Ze je obsaZena v programech,
které se zaméruji na promy$Slené, strukturované a cilevédomé budovani
a rozvijeni pracovnich tymd. Také se tykad rozvijeni jejich
vykonového a tvlrc¢iho potencialu. Teambuildingové programy se
specializuji na konkrétni pracovni skupiny. Hlavnim smyslem téchto
programi je zopakovat a vStipit principy tymové préace. (Svato$
a Lebeda, 2005, 68-69).

Zahradkova (2005, s. 146) dava dalsi cile, kterych chce teambuilding
dosahnout. At uz je to zvySeni efektivity préace v tymu, vyzdvihnuti
celkového cile (oproti cillm podskupin nebo jednotlivci),
zodpovédnost a prace v tymu, prace s tymovymi rolemi, aktivni
pristup k reSeni ukold a podpora spoluprace mezi jednotlivymi

skupinami.
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3 Komunikace v tymu

Tato kapitola byla zarazena, protozZze je obecné znamo, Ze komunikace
nékdy zadrhava i mezi dvéma lidmi a co pak teprve v tymu, kde je
napriklad sedm ¢lenll, kteri se museji dohodnout na konkrétni véci.
Do této kapitoly byla zahrnuta definice komunikace v tymu a k nimz

i komunika¢ni dovednosti, které se hodi nejen pro tym.

3.1 Charakteristika komunikace

V obecném pohledu se komunikace da pochopit jako vyména informaci.
At uz je to vyména informaci mezi lidmi, ZivoCichy, mezi nezZivymi
mechanismy atd. Slovo komunikace je prevzato z latinského slova
,communicare”, coz znamend dorozumivat se, radit se s nékym, ale je

to i spojeni, styk a souvislost (Vymétal, 2008, s. 22).

0d obecné definice prejdeme ke komunikaci v tymech, ktera nas zajima
vice. Komunikace v tymech se jevi jako slozity proces. Lidé si ovSem
mysli, ze je to velmi jednoducha zalezitost. To, ze je komunikace
nékdy slozita si ovSem l1lidé uvédomi az tehdy, kdyz se komunikace

neubird uréitym smérem a zadrhne se (Kubatova a spol., 2013, s. 234).

Armstrong (2007, s. 661) povazuje komunikaci v tymech za velmi
dllezitou. Bez radné komunikace nelze dosahnout efektivnich
vysledkl. PFi nespravné komunikaci dochéazi ke zmatkdm. KdyZz nastane
zména, méla by byt nejprve sdélena tymu, kterého se tyka. Tymové
cile by méli dobre znat jednotlivci, aby jich mohli dosahovat. OvSem
vedouci tymu musi védét, jak se realizaci cil0 dari, jestli nejsou

moc narocCné apod. Proto se zavadi pojem ,obousmérna komunikace”.

Efektivni komunikace spoCiva v zretelnosti, jasnosti, strucnosti,

spravnosti, uplnosti a zdvorilosti (Vymétal, 2008, s. 27).

3.2 Komunikacni dovednosti

Komunika¢ni dovednosti mohou byt razeny k velmi naroCnym a slozitym
disciplinam. Proto byva zpravidla tato dovednost velmi cenéna
a vzacna. Vétsina z nas komunikativnost zuZuje na pouhou vyrecCnost.
Vyjadrovaci dovednost by v3ak neméla postaCovat. To Ze se umime
vyborné vyjadrovat, Ze mame néjaky recCovy projev, rétoricky um, tak

to je sice dobré, ale jen pro uspéch v Zivoté.
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0d détstvi, ale i v dospivani, v dospélosti a ve stari 1lze
zaregistrovat znacné rozdily mezi komunikaci déti, dospélych,
adolescentld i seniorl. Nejsou to rozdily jen v tom, jakou slovni
zasobu pouzivaji, je jasné, Ze vékem se nam znaCné rozSiruje. Také
existuji rozdily na stylistické dudarovni, v tempu recCi, mimice C¢Ci
gestikulaci. Ale to stejné neni vSe, také jsou rozdily v tom, co se
miZze pojmenovavat jako komunikativni zpdsobilost nebo téZ kompetence
(Planava, 2005, s. 73).

Podle De Vita (2008, s. 28) mezi zadkladni dovednosti patri: Dovednost
prezentovat sebe sama, dovednost vztahova, dovednost vést rozhovory
a pohovory, dovednost komunikovat v malé skupiné a vldcovska

dovednost, dovednost prezentace a medialni gramotnost.

Tato podkapitola mize plsobit tak trochu moc vSeobecné, ale tak to
neni. De Vito vyjmenovava zde uvedené komunikacCni dovednosti tak,

Z2e to lze vztahovat i pro tym.
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4 Motivace v tymu

V této kapitole bude vysvétlena obecné motivace, ktera prejde na
zaméreni na motivaci v tymech a dale bude vysvétlena motivace ve

spojeni s penézi.

4.1 Charakteristika motivace a motivace v tymu

Pod motivaci si 1lze predstavit mnohé. Obecné se motivace
charakterizuje jako proces. Také mlzeme motivaci oznacit jako
vysledek. Dohromady je to tedy skuteCnost, Ze se néco déje (Plaminek,
2007, s. 12).

To, Z2e je motivace vnimdna jako proces nam potvrzuje i NakoneCny
(2009, s. 177). Ten si dovoluje tvrdit, Ze je to proces a to vnitrni
i psychicky. V tomto procesu se tvori energetizace a ta vede
k dosahovani konkrétniho cile.

Armstrong (2007, s. 219-220) se rozhodl definovat motivaci jako
motiv. Tento motiv by nas mél donutit k tomu, abychom néco udélali.
Dale mluvi o faktorech v motivaci. Tyto faktory jsou pro motivaci

dllezité. Faktory dokazi ovlivnit 1lidi k urcitému chovani.

Co se tyka motivace v tymu, tak Meier (2009, s. 82) uvadi, Ze
motivace v tymu neni samouCelna. KdyZz je spravna motivace v tymu,
tak jde préace sama a rychleji. Tvrdi, Ze pro motivaci v tymu
neexistuje Zzadny navod ani patent, jelikoz kazdy =z nas je
individualni.

Meier (2009, s. 82-83) také tvrdi, ze je efektivni v tymu nalézt
uc¢inné motivy, coz je velice slozité, vSak dle vyzkumu lze urcit
vedle spanku a jidla jesdté c¢tyri zakladni motivy. To je jistota,
uznani, prestiz a osobnostni rozvoj. Toto potvrzuje i Freemantle
(2006, s. 13-36), kde shrnuje véci, které motivuji tymy.

Uvedené motivy budou pfedstaveny na Obrazku 2 od Meiera (2009,
s. 83). Tento obrazek nam znazornuje, Ze uvedené motivatory se
nenachazi vedle sebe, ale jsou postaveny na sobé. Bere se v potaz,
Ze napr. snaha po uznani je podrizena, pokud neni jistota, coz je

treba ohrozeni pracovniho mista. Prestiz a status vibec neni pro
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lidi podstatny, pokud neciti obdiv a neni pochvalen od svych
nadrizenych a kolegl.

Osobnostni
Rozvo]

PrestiZz a status

Uznani

Jistota

Zakladni potieby

Obrdzek 2 Pyramida motivi v tymu
Zdroj: Meier (2009, s. 83)

Crkalova (2007, s. 135) rika, ze motivace v tymu je: ,soulad mezi
osobnostnim typem ¢lena tymu, povahou pracovnich ukoll, osobnostnim
typem manaZera a organizacni kulturou.”

4.2 Motivace ve spojeni s penézi

Jak je jiz znamo mnoho vedoucich pracovnikl neumi spravné motivovat
své 1lidi. Kde kdo si mysli, Ze napriklad zvySeni platu dlouhodobé
motivuje. Ale je tomu tak? Je pravda, Ze nékteré pracovniky to
motivuje, ale co ti kteri potrebuji spiSe tu vnitrni motivaci, ti
kteri se v praci chtéji seberealizovat? Motivace a penize byly vzdy
zpochybnované. Jasnou odpovéd o penézich v motivaci se doCteme
v Armstrongovi (2007, s. 231), ktery prevzal mySlenku Herzberga
a kol. (1957), a to takovou ze: ,Zatimco jejich nedostatek mize
vyvolat nespokojenost, jejich obstarani nema za nasledek trvalou
spokojenost.”

Jak uz bylo FeCeno v této praci, tak motivaci lze rozdélovat na
vnitrni a vnéjsi. U vnéjsi motivace mlze byt vyuzivano penéznich
prostredkli, at uz pravé v podobé zvySeni platu, sluzebniho auta,
telefonu a mnoha dalSiho. Ale u té vnit¥ni motivace tomu tak nelze

dostat, tam se jedna o faktory, které si lidé sami vytvareji. Lze
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tam zaradit odpovédnost, autonomii, zajimavou praci, rozvoj

osobnosti, kariérni rdst atd. (Armstrong, 2007, s. 221).

Otazkou tedy porad je, co vlastné doopravdy motivuje. K prfibliZeni
bude uveden uryvek z jedné knihy: ,0slovi pridrZime pred cumakem
mrkvicku, chceme-1i jej motivovat, aby tahl naklad, nebo ho bijeme
holi, kdyz se mu nechce jit dal” (Geropp, 2014, s. 49). Jiz tento
aryvek by nam mél ukazat, Ze neni u0uplné nejvhodnéjsi ve vSech
pfipadech pouzivat vnéjsi motivaci, prece jenom jsme 1lid a ne
zvirata. JeSté 1lépe to mlze byt ukdzano na Maslowové pyramidé potreb.
Lidé, kteri jsou na prvnich ¢&tyrech stupnich, tak ty mohou byt
motivovani vnéjsimi podnéty, ale 1idé, kteri se seberealizuji

a ocitaji se na vys8Sich stupnich, ¢ekaji motivaci vnitrni.

Ve shrnuti 1lze ici, ze zéalezi jen na vedoucim pracovnikovi

a spolecnostech, jaky motivac¢ni program bude zvolen.
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5 Vedeni tymu

V této kapitole bude vSeobecné charakterizovano vedeni, které 1lze
stahovat 1 na vedeni v tymu. Nadale zabrousime i do letmé
charakteristiky 1leadershipu, ktery 1lze uvést jako synonymum pro
vedeni. V posledni Casti této kapitoly budou zminény styly vedeni

pro tym.

5.1 Charakteristika vedeni

,Tou nejhlubsi podstatou vedeni je, Ze mdte vizi. Musite prosté
védét, na jakou trubku hrajete” Hesburg (1917) in Barker (2009,
s. 83).

Nejenom Ze vedouci pracovnici musi umét zvladat nejridznéjsi styly
fizeni, oni musi byt zaroven schopni vést své podrizené. Ve vedeni
zalezi na délani ,spravnych véci”. Ale to ovSem neni vSechno, také
zadlezi na tom, jak najit a uzit zplsobu, ktery stanovi cile a hlavné
jak lze ziskat 1lidi pro dané cile. Jadro véci spoCiva ve zméné

zplsobu préace s lidmi (Tureckiova, 2004, s. 74-75).

Toto tvrzeni podporuje 1 Daigeler (2008, S. 15), ktery
charakterizuje vedeni takto: ,Vést znamena primét ve formalni
organizaci za urcitym cilem a za konkrétnich okolnich podminek
ostatni 1lidi k tomu, aby se vénovali plnéni ukold, pricemZ je nutno
dodrZovat poZadavky na dobré mezilidské vztahy, jakymi jsou vzajemna

slusnost a otevrenost”.

Co se tyka vedeni v literaturfe manazerské, tak nelze ho vylozit
zcela jednotné. V prvni radé mize byt vedeni vykladano jako dilc¢i
manazerska funkce, kterd je charakteristicka tim, Ze aktivizuje,
podniti a presvédCi zaméstnance a to konkrétné jejich vedoucim
k tomu, aby byly schopni vykonat stanovené cile a zaméry. Jedna se
0 usmérnovani a ovliviovani zaméstnancl. V druhé radé se jedna spiSe
od odliSeni vedeni od normalnich fidicich praktik. Vyzdvihuje se
vize a pracovnici jsou povzbuzovani a aktivizovani k jejimu splnéni
(Veber, 2009, s. 124).

»~,Chtél bych byt v tymu, kde vsichni maji stejny cil a stejné
schopnosti” zasnil se Nelspéch. ,Tam uZ prece jsi” usmdl se Uspéch.

| 28



,T0 jen v tymu, kde vSichni chtéji totéz, ale umi rizné véci, pro

Tebe neni misto.”” Plaminek (2011, s. 85).

Nyni bude néco receno k leadershipu. 0 leadershipu pravé lze hovorit
v uzkém spojeni s vedenim, velmi Casto ho uzivame jako synonymum.
Leadership se vlastné stal takovym vystrelkem médy pro oznaceni
vedeni. Ve volném prekladu mize byt leadership oznacCen jako
,vidcovstvi”. Jedna se o probuzeni ochoty lidi nasledovat lidra na
zakladé souboru dovednosti, postojd a hodnot ¢&lovéka. Lidr je
schopen vzbudit ochotu spolupracovat a navySuje jejich motivaci
(Korbel, 2013). V leadershipu se hlavné jedna o lidsky potencial.
Lidrem se clovék narodi, ale mize se jim i stat. Leadership je
zaloZzen na case a tréninku. Je to schopnost 1lidra postarat se
o0 ostatni, jelikoz 1lidské dovednosti maji u lidra prevySovat ty

technické. Lidr prezentuje vizi a vychovava si dalsi lidry (Smith).

5.2 Styly vedeni tymu

Mize byt recCeno, Ze vedeni tymu je velmi Uzce propojeno s jeho
vidcem. To, jaky styl vedeni ma byt urcCen v tymu je velmi slozité,
ovliviuje to mnoho faktorl. Témito faktory jsou napr.: c¢innost,
kterou tym provadi, velikost tymu, schopnosti a vlastnosti vldce ¢i

situace, ve které se tym nachazi.

Hermochova (2006, s. 44-45) udava tzv. mékky a tvrdy styl vedeni
tymu. Znamena to, Ze schopny vldce by mél byt odbornikem na pracovni
Ukoly, ale mél by i vyborné zvladat mezilidské vztahy v tymu. Ma-1li
byt vedeni tymu Uspésné, tak s tim souviseji dva principy. Je to
princip spolulc€asti a princip interakce vldce a jeho tymu. Princip
spolulcasti rika, Ze pokud c¢lenim tymu bude svérena odpovédnost,
bude jim dana moZnost podilet se na rozhodovani, tak budou
spokojenéjsi a kreativnéjsi. Druhy princip si poklada za dllezité,
Z2e Clenové vstupuji do tymu s urcitym ocekavanim a maji urcité
potreby.

Halik (2008, s. 64-66) rozeznava tri zakladni styly vedeni
a rozhodovani. Prvni styl je styl autokratického vedeni, toto vedeni
zarazuje i Plaminek (2008, s. 140), akorat nese nazev direktivni.
Autokratické vedeni se rozdéluje na Castecné a plné autokraticky

styl. P1lné autokraticky styl je o tom, Ze vidce déla vSe sam, sam
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si ziska informace a bez konzultace tymu 1 vybira spravnou
alternativu. CasteGné autokraticky styl se v mnohém nelisi,
maximadlné ¢lenové tymu maji o trochu vice volnosti, ale rozhodovani
je stédle na vidci. Druhy styl nese nazev konzultativni vedeni, také
ma dvé alternativy. V prvni se jedna o zadani Ukolu
spolupracovnikim, kteri jsou schopni samostatné predlozit reSeni.
Druha uz je zaméfena na to, Ze vldce se radi s celou skupinou,
spolecné predkladaji moZnosti FeSeni. Posledni styl je tymové
vedeni, kde je hlava tymu a to koordinator, ktery nerozhoduje sam,
ale prijima takové reSeni, které zvoli tymova vétSina. Koordinator

vSak nese odpovédnost za c¢innost tymu.

Jiz zminény Plaminek (2008, s. 140) rozeznava Ctyri zakladni styly
vedeni tymu a to: direktivni, formalni, liberdalni a tymovy.
Direktivni je totozZny s autokratickym. Formalni je typicky pro velké
mnozstvi formuldarl a pro poradek, omezuje kreativitu v tymu.
Liberalni uz dava vétsi volnost ¢lendm tymu. Posledni styl je styl
tymovy, ktery je totozny se stylem tymové vedeni od Halika (2008,
S. 65).

Ve shrnuti lze fici, Ze je pouze na vedoucim pracovnikovi, jaky styl
bude zvolen, Zzadny z nich neni nejleps$i a jak jiz bylo uvedeno,

zahrnuje to mnoho faktor(, dle kterych se lze rozhodnout.
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6 Vlastni zpracovani

V nasledujici kapitole bude uveden cil prace a vyzkumné predpoklady,
dadle bude popséana pouzitd metoda pro vyzkumnou cCast. V zavéru této

kapitoly bude popsan vyzkumny soubor.

6.1 Cil prace a vyzkumné predpoklady

Cilem bakalarské prace je na zakladé podkladl distribuovanych ze
spolecCnosti zhodnotit zplsoby vedeni tymu a tymovou spolupraci.
Prinosem celé této prace je prednést spoleCnosti Branghetti Holding
B. V. navrh na zlepSeni tymové spolupréace. Bude zjisStovan stav
tymovych roli v daném tymu, jejich spoluprace, komunikace
a motivace. Cilit se bude i na samotnou seberealizace kazdého Clena
tymu. DOlezité pro tuto praci bude i stanoveni stylu vedeni tymu.
V neposledni radé je dudlezité navrhnuti objektivnich a nestrannych
zavérid, s kterymi spole€¢nost i kazdy ze c¢lenl tymu mize pracovat,
mohou rozvijet své schopnosti, dovednosti a posilovat sva slaba

mista.

Pri analyze tymu v dané spolecCnosti byly stanoveny tyto vyzkumné

predpoklady:

e Sestaveni tymu je spravné z hlediska zastoupeni tymovych roli.

e Tym pracuje na homogenni bazi, ne na individudlnich pristupech.

e Svobodné vyjadrovani nazorl a jejich vyslechnuti je bréano jako
samozrejmost.

e Cile jsou sestaveny v metodice SMART.

e V tymu prevySuje vnitrni motivace tu vnéjsi.

e Clenové tymu maji moZnost rozvoje a seberealizace.

V tymu je nastaven spravny styl vedeni.

Nasledujici vyzkum by mél tyto vyzkumné predpoklady potvrdit ¢i
vyvratit.

6.2 Pouzita metoda

Pro tento vyzkum byl zvolen kvalitativni pristup, prfedevSim kvU0li
povaze zkoumaného souboru a cili tohoto vyzkumu. K ziskavani dat

byl vybran typ polostrukturovanych rozhovord. Prvni
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polostrukturovany rozhovor byl vytvorfen pro ¢leny tymu, druhy pro
vedouciho tymu. Tento typ rozhovorl byl zvolen z toho ddvodu, ze
nékteré otazky byly v pribé&hu rozhovoru lehce pozménény nebo byla
potreba otazku dovysveétlit, ne kazdy ¢len tymu znal odbornou
terminologii. Kazdy =z rozhovord trval priblizné 7 minut a to
v prostredi spolecnosti, kde osoby pracuji, zde to bylo konkrétné
na lodi Roxanna. S jednim respondentem nebylo mozZzné provést
komunikaci face to face, proto musela byt zvolena nahradni metoda
komunikace, k tomu poslouzila aplikace skype.

Nez byl rozhovor =zapocCat, ucCastnici rozhovoru byli s vyzkumem
seznameni, znali jeho cil a povahu. Byli také obeznameni, Ze ziskana
data budou pouzita Cisté jen pro tuto préaci. Musel byt zrealizovan
souhlas o tom, Ze mize byt zaznamendvan rozhovor na zaznamnik
mobilniho telefonu ¢i tabletu (viz Priloha P III). Dale byli
seznameni s tématem celé prace. Po rozhovoru bylo respondentim
oznameno, Zze data mohou néasledné vidét. Na Zzadost respondent(
nemohou byt v praci uvadéna jejich prijmeni, byla vyslovena Zadost

k uzivani pouze krestnich jmen.

V rozhovoru byly vyjasnény dle stanovenych vyzkumnych predpoklad(
urc¢ité tematické okruhy, kde bylo zvoleno k danych okruhlm vzdy par
otdzek. Okruh( v mé praci je celkem sedm plus jeden uvodni (viz

kapitola zpracovani dat).

6.3 Vyzkumny soubor

Jako vyzkumny soubor byl zvolen problematicky tym ve spoleCnosti
Branghetti Holding B. V. a to konkrétné na lodi Roxanna, ktera bude
predstavena v informacni kapitole o spolecnosti. Tento tym se sklada
z péti ¢lenll a jednoho vedouciho. Pétic¢lenny tym je slozen ze Ctyr
muzl a jedné zZeny. Vedouci tymu byl oddélen pro tento vyzkum od
¢lend tymu, jelikoz byl konkrétné pro néj sestaven samostatny
rozhovor, aby byl zjiStén jeho pohled na tym a naopak. Tym se zabyva
pfepravou tekutin zejména chemického razu. Staraji se o bezpecCny
prfevoz, s kterym je spojeno i mnoho papirovani. V tymu vléadne

napjata atmosféra a vSe neprobihd adekvatnim zplsobem.
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7 Informace o spoleCnosti

V nasledujicich kapitole budou uvedeny zakladni udaje o spolecCnosti,
popis spolecnosti, vztah spoleCnosti se =zaméstnanci a vztah

spolecnosti k zivotnimu prostfedi.

7.1 Zakladni udaje a popis spoleCnosti

Informace, které jsou zde uvedeny, tak byly Cerpany z vnitrnich dat
spolecCnosti, které byly poskytnuty vedenim spolecChosti

a personalistkou.
Zakladni udaje

Zakladni udaje o spoleCnosti byly zpracovany do tabulky (viz
tabulka 1).

Tabulka 1 Zdkladni udaje spolecnosti

Spolec€nost: Branghetti Holding B. V.
Pravni forma: Spole¢nost s ruc¢enim omezenym (B. V.)
1C0: 24373229
Datum zalozeni: 2. 2. 2005
Primysl: Finanéni holding
sidlo: Develsingel 15,
3333LD Zwijndrecht - JiZni Holandsko
Ro¢ni obrat: cca 200-300 tisic Euro/rok/lod
PoCet zaméstnancl: 42
Jméno majitele: Antonius Albertus Christian Brands

Zdroj: Data poskytnuta spolecnosti
Popis spole€nosti

Soukroma spoleCnost Branghetti Holding B. V. se sidlem ve mésté
Zwijndrecht je aktivni v sektoru finan¢nich podnikl. Je to Holandska
spolec¢nost. SpoleCnost je zapsana pod ¢islem 24373229 u obchodni
komory. Vznik této firmy se pric¢ita dni 2. unora 2005. Ohledné
obratové situace mi nebylo primo receno ¢islo. Udali mi pribliZné
Cisla v rozmezi 200-300 tisic Euro za rok na jednu lod.

Hlavni c¢innosti firmy je preprava tekutin zejména chemickych
a olejovych. Tato pfeprava tekutin je uskutecCnovana nejcCastéji pro
Holandsko, Belgii, Némecko, ale obCas i Francii a Svycarsko.
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PoCet zaméstnancl je 42. Co se ty€e zaméstnancli, tak pocCty se
neustale méni ve vrcholovém fizeni je udavano 4-5 1idi,
administrativni pracovnici jsou taktéz uvadény v pocCtech 4-5 1lidi
a zbytek tvori posadka lodi. PoCet zaméstnancl je rlzny z toho
divodu, Ze se presné nevi, kolik bude prace a jaké plavby budou

uskutecnovany.

Zakladni sestava 1lidi na plavidle: musi tam byt kapitan,
kormidelnik, 2 lodnici, 1 administrativni pracovnik a vedouci, ktery
vede 1lidi na plavidle. Jsou vSak presné stanoveny tabulky, jak ma
vypadat sestava 1lidi. Pro priklad: kdyZz se jede 24 hodin denné, tak
se musi posadka doplnovat o dalsi dva lidi (to je kapital a pomocny
lodnik). Zzaméstnanci jsou poskladany z Cechl a Holandand, ale

komunikace probihda v némeckém jazyce.

SpolecCnost pro svou ¢innost vlastni ¢tyri lodé: Mts Christiaan, Mts
Roxanna, Mts Jeanine a Mts Brandini. Jejich zéakladni popis je uveden
v tabulce (viz Priloha P 1IV).

SpoleCnost dale spolupracuje 1 se spedic¢nimi sluzbami. Lodé
Christiaan, Roxanna, Brandini m& na starosti spedic¢ni sluzba

Tankmatch. Lod Jeanine m& spedice Unibarge.

7.2 Vztahy se zaméstnanci

Ve spoleCnosti si i pres veSkeré problémy uvédomuji, Ze zaméstnanci
jsou pro spoleCnost nejvét3i hodnotou. Snazi se jim poskytovat
nejlepSi moZnou péci v podobé takového prostredi, které je
motivujici, préatelské a bezpecné. Musi se neustdle zlepSovat systém
Fizeni bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci, jelikoz zaméstnanci
kazdy den pracuji s chemickymi latkami. SpoleCnost zatim neposkytuje
kariérni r0st a ani vzdélavaci aktivity. Zzakladni mzda ¢ini cca
1 557 €. Jako motivacni slozky zavadi prispévek na dovolenou, coz
je 123 €. Prispévek na dopravu, ktery ¢ini skoro 100 €. Prémiové
zdravotni pojisténi ve vySi 80 €. Dale jsou zaméstnancim pripisovany

ro¢ni benefity po néazvem ,Health Care Benefit”.

7.3 Vztah spoleCnosti k Zivotnimu prostredi

Jak jiz bylo zminéno, tak hlavni &innosti spolecnosti je preprava

tekutin chemického a olejového razu, tudiz se velmi klade dlraz na
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dopad na zZivotni prostredi. VSechny ¢innosti této spolecnosti jsou
v plném souladu s platbou legislativou, ktera se tyka Zzivotniho
prostfedi. Dba se na to, aby latky neunikaly do ovzdu$i, ani nebyly
vypoustény do more a rek. KdyZz se zplsobi néjaky unik latky, tak je
to oSetreno vysokymi pokutami.
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8 Zpracovani dat

Rozhovory byly prepsany do pisemné podoby a to do pocCitacCe. Béhem
rozhovor( byly poznamenavany poznamky na papir, které pri nejasnosti
otazky budou také zarazeny. Tyto poznamky se tykaly projevd rizné
neverbalni  komunikace a také povSimnuti dlouhého prostoje
v odpovédich. Pro prehlednost byly rozhovory vytisknuty. K analyze
dat byla pouzita metoda otevreného kédovani. Tato metoda hovori
o tom, Zze v otevreném kddovani se jedna o rozbiti textu na jednotky,
jednotce jsou pridéleny fragmenty textu a s témito fragmenty
vyzkumnik dale pracuje (Svaricek, 2007, s. 211).
Kategorie, které byly vytvoreny otevrenym koédovanim a vztahuji se
k jiz zminénym okruhlm:

e vékova struktura a odpracovany Cas v tymu

e zastoupeni tymovych roli

e tymova spoluprace (individualni pristup x homogenni tym)

e naslouchani v tymu, volnost projevovani nazori

e cile, metodika SMART a vize v propojeni s cili

e motivace v tymu

e moznost rozvoje a seberealizace

o styl vedeni tymu

8.1 Vyhodnoceni rozhovorii se ¢leny tymu

Tato kapitola analyzuje jednotlivé kategorii, které byly zvoleny
v otevreném koédovani. Pro tuto kapitolu byla vybrana technika
svyloZzenych karet”. Hlavnim principem této techniky je to, Ze
vyzkumnik vezme kategorie, které vznikly v otevreném kédovani a ty
se snazi usporéadat. Usporada jej dle néjaké linky ¢i obrazce. Na
zdkladé nadefinovaného usporadani je sestaven text. Text nam vlastné
pfevypravi obsah jednotlivé vymezenych kategorii (Svaricek, 2007,
s. 226-227).
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8.1.1 Vékova struktura ¢lendi a odpracovany c¢as
v daném tymu

Nejstarsi ¢len tymu je Bastian, je mu 53 let a v daném tymu pracuje
uz sedmym rokem. Poté je Clenka Jeanine, té je 50 let a v tomto tymu
je patym rokem. Daldim cClenem je ¢len Vladimir, jeho vék je 26 let
a do tymu byl zafazen pred tfemi lety. Clen jménem Kamil se pfidal
do tymu pred dvéma lety a jeho vék je 24 let. Poslednim clenem
s vyrazné menSi praxi v této spoleCnosti i v tomto tymu je c&len
Vaclav. Vaclavovi je 21 let a do tymu byl prijat pred 14 dny.

Z této pouze informativni kategorie bylo vyhodnoceno, Z2e tym nebyl
utvoren najednou, ale byl postupné poskladany z prichazejicich
pracovnikli, coz neni uplnou vyhodou, protoze si tym neprochazel
postupné vyvojové faze tymu. Tyto vyvojové faze jsou zminovany
v teoretické Casti této préace, pro priklad jsou féaze: formovani,

orientace a aktivace (Kriger, 2004, s. 16-17).

Vékova struktura tymu je rovnomérné rozClenéna, jsou tam starsi
i mladsi ¢&lenové. Pokazdé to nemusi byt pro dobrou véc, jelikoz
mlad$im lidem se ve vétSiné pripadl 1lépe a efektivnéji pracuje
s mladSimi spolupracovniky. Vékova struktura byla do vyzkumu
zahrnuta uz jen kvali tomu, Ze dobry vedouci tymu optimalizuje svij
tym nejen na zakladé vzdélani, zkuSenosti, povahy, ale i na zakladé

vékové struktury (Haburaiova a spol., 2015, s. 28).

8.1.2 Tymové role

Do tohoto okruhu byly zarazeny tri otazky, ze kterych byl sestaven

koneCny néazor na tymové role.

Prvni otazka smérovala vSeobecné na role v tymu (jaké tam jsou
a jestli jsou jasné vymezeny). Kazdy ze c&lenl tymu vyjmenovaval
stejné role, takze zde mohou byt uvedeny. Je tam kapital,
kormidelnik, lodnik, pomocny lodnik a administrativni pracovnice.
Dicco rikal, Ze kazda lod ma jasné nadefinované role, takze si role
nevoli sami. Jeanine neopomijela vyzdvihnout jeSté roli vedouciho
pracovnika, ale v dlsledku rika to samé jako Dicco. Toto tvrzeni

potvrzuje i Vladimir, Kamil a Vaclav.
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Druha otazka uz byla zamérena na konkrétni tymovou roli ¢lena a za
co nese odpovédnost. Dicco sdélil, Ze je to kapitan, ktery ma na
starosti vSe. Ma za ukol kontrolovat chod lodé. Dale ma& na starosti
persondl na lodi, kontroluje i administrativu lodé, aby byla dle
aktualnich vyhlasek, vsak jeho hlavni ¢innost je kormidlovani. Je
odpovédny za vSe, co se na lodi déje. Jeanine predstavuje Zenu
v administrativé, odpovédnost nese za veSkeré papirovani na lodi.
Podotyka, Ze musi znat veSkeré holandské, Ceské i némecké zakony,
které se tykaji lodni administrativy. Pro predstavu pracuje s papiry
nakladky a vykladky, s celnimi papiry, papirky pro spedice aj.
Vladimir je steurmann, coz je kormidelnik, tvrdi, ze jeho
odpovédnost je velkd, ma na starost nakladku a vykladku, chod
plavidla a nékteré cleny posadky. Kamil nese roli lodnika, zajima
ho vse, co se tyCe technického stavu lodé a provozuschopnosti,
odpovédnost je obrovska. Vaclav je pomocny lodnik, ktery ma na

starosti mensSi véci.

V otédzce ¢islo tri bylo reSeno ztotoznéni s uvedenou roli. Pro
prehlednost a statistické vyjadreni vysledkl, byly udaje zadany do
tabulky. Z tabulky 3 vyplyva, Z2e 4 Clenové tymu se ztotoznuji se
svou roli, coz je 80 %. Jeden Clen tymu se svou roli neni ztotoZzZnén,

ten tvori zbylych 20 %.

Tabulka 2 ZtotoZnéni s roli

Ztotoznéni s roli:

Podle ¢lenl tymu
Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
ANO 4 80, 00%
Ne 1 20, 00%
CELKEM: 5 100, 00%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V celkovém shrnuti vyplyvéa, ze vSichni védi, jaké role v tymu jsou,
jakou maji sovu roli, za co nesou odpovédnost, a prevazna vétsSina

se s roli dokaze ztotoznit.
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8.1.3 Tymova spoluprace

Do tohoto okruhu nebyly zarazeny pouze otazky, které se primo ptaji
na tymovou spolupréaci, ale také otazky z kterych tymovou spolupraci
1ze pochytit.

Prvni otazka byla mifena primo na tymovou spolupréaci, zdali v tymu
funguje a jaka jsou jeji pozitiva, negativa. Dicco nevidi zadny
problém v tymové spolupraci, dokonce podotkl, Ze tymova spoluprace
funguje na tisic procent a nemaji tudiz Zadnd negativa. Podotyka,
Ze kdyz se stane néjaka nehoda, jsou tak sehrani, Ze jim nic nehrozi.
Jeanine potvrzuje slova Dicca ,..na nasSi spolupraci neni co
vyéitat”. Vladimir také nema zadné vyhrady k tymové spolupraci
a hodnoti ji velmi kladné, protoZe si kazdy v tymu vychazi vstric,
hlavné on s kapitanem. Kamil opét hodnoti tymovou spolupraci velmi
kladné a negativ si neni védom. Vaclav rekl, Ze nemize hodnotit po
tak kratké dobé tymovou spolupraci, ale nezda se mu zrovna pratelska,

zd4d se mu, Ze nebyl prijat do kolektivu

Dalsi otéazka sméruje ke spolupraci skrze tymové aktivity. Tam
vysledky byly jasné, jelikoz v tomto tymu skoro zadné aktivity
neprobihaji. Zde interpretuji par nazorid. Dicco si mysli, Ze bohuzel
vibec zadné tymové aktivity nevykonavaji. Jeanine odpovédéla razné:
,Ma odpovéd zni ne”. VSak podotyka, ze by rada takové aktivity
vykonavala a ze by to mohlo zpestrit traveni Casu na lodi, protoze
tam spolu travi ¢trnact dni bez prestavky. Vladimir taktéz rika, ze
zadné tymové aktivity nemaji a to potvrzuje i Vaclav. Jediny Kamil

fekl, Ze tymové aktivity jsou, ale jsou velmi malo Casté.

Do tohoto okruhu byla zarfazena i rozsahlejsi otéazka, ktera se tykala
pozitiv a negativ tymu, krizemi v tymu a nasledného reSeni téchto
krizi.

Mezi pozitiva C€lenové tadi: harmonickou spolupraci, fungovani na
bazi rodiny, uc€eni jazykO0 mezi sebou, dobrou nadladu a komunikaci

vV tymu.

Negativa: cCasté hadky v deadlinech, neumi se vzajemné dohodnout,
Casté a zdlouhavé cestovani. Jediny Kamil rekl, Zze Zadna negativa

neregistruje.

| 40



Tym si proSel i krizemi. Nejvéts$i krizi pro ¢leny tymu byl odchod
jednoho ¢lena z tymu, kv0li dvojimu danéni. Tuto krizi s ochodem
jmenovali 4 ¢lenové tymu, pouze Vaclav rekl, Ze nemlzZe po tak kratké
dobé hovorit o krizich. Dicco podotyka, Ze od odchodu ¢lena je na
lodi jen samé stridani a nemohou najit nového spravného clena,
s kterym by byla sranda, a zapadl by do tymu. Jeanine uvedla problém
s legislativou a nasledny odchod Clena. Nechape, proC nyni na lodi
kazdy vydrzi 14 dni a pak uteCe. Jaromir také potvrdil krizi a dodal,
Ze se nijak nere$i, jen Ze se neustale hleda novy Clen. Kamil taktéz

potvrzuje tvrzeni ostatnich.

Jak 1lze vydedukovat z prvni otazky tohoto okruhu, tak spoluprace je
skoro 100%, ale jen mezi kmenovymi Cleny tymu, novy Clen se citi
Spatné, vladné pro néj nepratelskd atmosféra. Tymové aktivity
neprovadéji skoro zadné, coz se odrazi v navrhovanych feSeni, tudiz
bylo i posouzeno, Ze nevédi, jak se zachovaji v urcitych situacich.
Tym sam sebe chape jako rodinu, coz je velice pozitivni. Jako
nejvétsi krizi skoro v38ichni uvedli odchod kolegy. 0d té doby maji

problémy vzdy s novym Clenem, zatim neni pochopeno proc.

8.1.4 Naslouchani, volnost projevovani nazoru

Do tohoto okruhu byla zahrnuta pouze jedna otazka z rozhovoru, ale
je trochu obsahlejsi. Tyka se toho, zda ¢&¢lenové mohou svobodné
vyjadrovat své napady a nazory. Jestli ostatni c¢lenové tymu jsou

schopni jim vyjit vstric a pomoci jim.

Dicco rfekl, ze maji schlze a tam vSechno rFe$i, nevidi v tomto ohledu
zadny problém, jeho néazor byl vzdy bran v potaz. Mysli si, ze
1 nazory ostatnich jsou pecClivé prodiskutovany. Jeanine vSak nema
tak kladny nazor, komunikace v tymu je pry velmi slozita, jelikoz
meetingy jsou vedeny v némeckém jazyce. Podotkla, Ze ostatni tedy
neumi sdélit pfesny navrh na feSeni. Dale uvedla, Ze si mysli, Ze
vedouciho pracovnika to nékdy ani nezajima. Vladimir potvrzuje nazor
Dicca. Rekl Ze, kazdy z nich mGZzu svobodné vyjadfovat nazor, ¢i
prijit s novym napadem a dokonce se to pry po nich pozZaduje. Dodal,
Zze kdyz ma nékdo napad, tak se spoleCné sejdou, proberou to a ve
veétsiné pripadd vyjdou vstric. Kamil spiSe inklinuje k nézoru
Jeanine, jelikoZz tvrdil, Ze nemiZe rici, Ze je komunikace na meetingu
na dobré urovni. Jelikoz wuvedl, ze kdyz kapitan fekne néjaky
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zlepSovaci navrh, tak to ve vét$§iné pripad0 vS8ichni schvali, kdyz
ovSem on rekne navrh jako lodnik, tak uz to Zzadna slava neni. Udava,
Ze je 1 mozna tim, Ze nema dobré napady a tudiz to nemlze objektivné
posoudit. Vaclav rekl, Ze navrhy se res$i na meetingu. Meeting probéhl
jednou za tu dobu, co tam je. Meeting byl kvili prostoji v nakléadce,
on navrhl reSeni, ale bohuzel je nikdo nebral v potaz. Vyznam tohoto

jednani prfiklada k tomu, Ze je tam kréatkou dobu.

Z téchto vyrokl respondentl nelze stanovit jednotny =zavér.
Spolecnost praktikuje sdélovani nazorid skrze meetingy. Po hodnoceni
odpovédi respondentll bych Ffekla, ze 40 % respondentd svobodné
vyjadruje své nazory a ostatni jim vyjdou vstric, ale 60 %
respondentli sice vyjadri své nazory, ale uz jim zcela vstric
nevyjdou. Mezi téch 40 % patri kapital a kormidelnik, coZ jsou vySsi
pozice nez ostatni. Do 60 % patri administrativni pracovnice, lodnik

a pomocny lodnik. Mize v tymu byt lehka nadvlada vy$Sich postaveni.

8.1.5 Cile, metodika SMART a vize spolecnosti

Tento okruh zahrnuje zjistovani znalosti ohledné cilli, jestli jsou
cile jasné nadefinované, zda Clenové tymu znaji metodiku SMART, zda
jsou schopni plnit radné terminy plnéni Gkold a jestli jejich cile

jsou propojeny s vizi podniku.

Jasnost nadefinovanych cilll neni jednozna¢na. Dicco uvedl, ze cile
se dost cCasto méni. Jako jasné nadefinovani by to véazné nebral.
Jeanine rekla, Ze jasnost nadefinovanych cild néjak tak odpovida,
ale 100% to také neni. Vladimir odpovédél, Zze cile v préaci maji
nadefinované dost jasné. Kamil uvedl, Ze cile jsou v préaci dost
proménlivé, takzZe by nebylo od véci je trochu jasnéji nadefinovat,
ale neni si jisty, zda je to tak lehké. Vvaclav rekl, Ze opét nemlze
posoudit objektivné danou véc, ale podotkl, ze to pro néj bylo
velice zmateCné a cile nékdy nesrozumitelné, ale také fekl, Ze to
mize byt nedostatecnou adaptaci.

V otéazkach ohledné metodiky SMART bylo odpovidano spiSe na bazi ano
¢i ne, proto byla sestavena tabulka se statistickym zné&zornénim,

viz tabulka 4.
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Tabulka 3 Metodika SMART podle ¢lend tymu

Metodika SMART podle €lenl tymu
Znalost metodiky Vyuzivani met?diky v cilech
tymu
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
cetnost Cetnost cetnost Cetnost

ANO 2 40, 00% 0 0, 00%
Ne 3 60, 00% 5 100, 00%
CELKEM: 5 100, 00% 5 100, 00%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyvéd, Ze metodika SMART vibec neni ve spoleCnosti
pouzivana. K udivu je i to, Ze metodiku SMART nezna vibec 60 % clen(
z tymu,

coz jsou 3 respondenti, tudiz metodiku SMART v tymu zna

pouze 40 %.

Pri zjiStovani, zda jsou Clenové schopni plnit radné terminy
zadanych ukold, tak odpovédi znély takto: Dicco rekl, Zze zadné
terminy zadanych (koll nema. Jeanine uvedla, Ze schopna plnit

terminy neni, jelikoz vedouci nezadava presné terminy a ona sama si
to neumi rozdélit. Vladimir odpovédél, Ze je schopny plnit terminy.
Kamil je také schopny plnit terminy, ale uz jen ve vét3iné pripad(,

takze ne vzdy. Vaclav udal, Ze neni, jelikoZz neni radné proSkolen.

Dale byla rFeSena vize s misi ve spole€nosti, a zdali jsou cile ¢lenu

propojeny s vizi spoleCnosti. Dicco rekl, Ze znd vize a mise lodi

Roxanna, ale celé spolecnosti ne, jelikoZz s nimi majitel moc

nekomunikuje, ten je pry na penize. Jeanine udala, Ze podnikové vize
a mise nejsou propagovany. Vladimir odpovédél, ze podnikové vize

a mise nezna, ale mysli si, Ze se jednd hlavné o udrZeni na trhu.
Kamil uvedl, Ze s podnikovou vizi a misi dosud nebyl seznamen. Vaclav
rekl,

a docela ho to motivovalo.

Ze vize nejsou resSeny, ale jinde na lodich se s tim setkal

V tomto okruhu se jako prvi rFeSi jasnost nadefinovanych cilli. Cile
100 %, coz

respondentl. Na to navazuje i nasledujici otazka na metodiku SMART,

nejsou jasné nadefinované na vyplyva z odpovedi
jak jiz mize byt vycteno z tabulky (viz tabulka €. 4), tak metodiku
znaji 2 c¢lenové tymu, ale ve spolecCnosti neni vibec vyuzivana. Tim

se potvrzuje i dalsi véc, Ze nemohou ve vét3iné pripadl plnit radné
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terminy zadanych ukold, jelikoz nejsou ty terminy zcela pevné
stanoveny. To, Ze respondenti neznaji vizi a misi spolecnosti, tak
to uz mi prijde jako velmi velky problém. Kdyz pracovnici védi, proc
danou praci odvadéji, tak prece jsou vice vnitrné motivovani
a pristupuji k préci v pozitivnéjsi néaladé. Je zcela zrejmé, zZe
nemohou mit propojené cile s vizi, kdyz ani nevédi, jaka ta vize

je.

8.1.6 Motivace v tymu

V tomto okruhu bylo zjisStovano, zda cClenové tymu jsou motivovani
spise vnitrné. Jak jiz bylo zminéno, spoleCnost uZiva mnoho
motivacnich prostredkl, ale spiSe téch vnéjSich. Mezi tyto vnéjsi
motivacni prostredky wuziva spolecnost prispévky na dovolenou,
prispévky na dopravu, prémiové zdravotni pojiSténi a jsou jim

pfipisovany i benefity s nazvem ,Health Care Benefit”.

Zahrnuta byla otazka se dvéma podotazkami. Prvni podotazka se tykala
toho, jestli dany ¢len se vlbec citi byt motivovan a druha podotazka
uz cilila presné na to, v Cem vidi nejvét3i schopnost motivace.
Dicco uvedl, Ze se citi byt velice motivovan, Ze spoleCnost nabizi
mnoho motivac¢nich prostrfedki a mzda je hezka. Navic mu spolecnost
umoznila si udélat kapitanské zkouSky, tudiz se jeho sen stal
skutec¢nosti. Podotykal, Ze uz k Zivotu nepotrebuje zZzadné pochvaly,
tohle mu pry stac¢i. Jeanine se neciti byt motivovana vlbec, prace
je pro ni stereotypni, wuvitala by pochvaly na meetingu pred
ostatnimi. Vladimir také nepocituje zadnou motivaci. Kamil uvedl
motivaci penézni a ta mu staCi. Vaclavovi také postaCuje financCni

ohodnoceni.

Tento okruh 1lze shrnout tak Ze pouze jeden respondent se citi byt
motivovan vnit¥né. Dva respondenti nepocituji Zadnou motivaci.

Ostatnim postacCuje motivace skrze finanCni prostredky.

8.1.7 MoZnost rozvoje a seberealizace

Do tohoto okruhu byly zarazeny otazky tykajici se kariérniho rdstu,
seberealizace a bylo také zjisStovano, zda maji dostatec¢né znalosti
a dovednosti k tomu, aby byli schopni vykonavat svou roli na sto
procent. V posledni radé byl dotaz sméfovan na to, jestli se
potfebuji nadale vzdélavat.
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Kariérni rist a pocit seberealizace je pro tym velmi d@lezity. Dicco
podotkl, Ze prostrednictvim spoleCnosti se dokazal seberealizovat,
jelikoZz spolec¢nost mu poskytla prostfedky k tomu, aby si udélal
kapitanské zkousky, coz byl jeho sen. Tim se zrealizoval i kariérni
rist. Jeanine rekla, Ze spoleCnost neumoznuje Zadny kariérni rdst,
ale také konstatuje, Ze v jeji pozici je to nereéalné, tudiZz neni
pocitovan pocit seberealizace. Vladimir odpovédél, Ze spolecChost
nabizi kariérni rdst na nejvyS$8i pozici kapitana. Majitel je schopny
zaplatit vesSkeré kurzy a zkouSky. Tak si mysli, Ze se ve spoleCnosti
1ze seberealizovat. Kamil rekl to samé jako Vladimir. Vaclav zatim
nic nepocituje, ale doslechl se jiz o zminénych =zkouSkach na

kapitana, coz ale lze az po nékolika letech.

Kazdy z nas potrebuje dostateCné znalosti a dovednosti k tomu, aby
byl schopen odvést praci co nejlépe, kdyz to tak neni, tak se
potFebuje nadadle vzdélavat. Respondenti na toto téma odpovidali opét
Vv roviné ano - ne. TudiZ byla na toto téma opét sestavena tabulka
(viz tabulka 5).

Dalsi vzdélavani ¢leni

DostateCné znalosti . . L
] Potfeba dalsiho vzdélavani
a dovednosti
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
¢etnost cetnost ¢etnost cetnost
Ano 4 80, 00% 4 80, 00%
Ne 1 20, 00% 1 20, 00%
CELKEM: 5 100, 00% 5 100, 00%

Zdroj: Vlastni zpracovéani

Interpretace k tabulce je takova, ze 80 % respondent(l ma dostatecné
znalosti a dovednosti k tomu, aby svou préaci vykonavali na 100 %.
Pouze 1 respondent, Kktery tvori zbylych 20 % takové znalosti
a dovednosti nema, coz je prikladano k tomu, Ze je novacek v daném
tymu. Zajimavé je, Ze sice vétsina respondent ma
dostate¢né znalosti a dovednosti, ale i tak se chce nadale ucit

novym vécem a zdokonalovat se. Tudiz potrebu dalSiho vzdélavani ma
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80 % respondentli. Pouze nejstar$i ¢len tymu, coz je kapitan udal,

Ze se nadale nepotfebuje dal vzdélavat.

Ve shrnuti k tomuto okruhu lze podotknout, Ze spoleCnhost umoZnuje
kariérni rist skrze kapitanské zkou$ky, kde se seberealizoval pravé
kapitan a tim si i splnil sen z détstvi. Dal3i Clenové tymu jako je
Vladimir a Kamil wuvadéji, Ze se 1lze pravé timto krokem
seberealizovat. Jeanine uvadi, ze na jeji pozice nelze dojit k mozné
seberealizaci. Vaclav se vyjadruje spiSe okrajové. VétSina
respondentld ma dostatecné znalosti a dovednosti pro vykon své prace,
ale i naddle se chce vzdélavat, jsou v tomto ohledu velice

ambicidézni.

8.1.8 Styl vedeni tymu

V tomto okruhu byl rFeSen celkovy nazor respondentl na vedouciho tymu
a na to jakym stylem je vede. Byla jsem zarazena i posledni otazka,
které je zamérena na zmény, které by respondenti ve svém tymu chtéli

uskutecnit.

Nyni budou popsany nazory na vedouciho tymu. Dicco uvedl, Ze vedouci
tymu je postarsi Clovék stejné jako on. Moc se nenadfe, ale mysli
si, Zze tym vede spravnym smérem, ale podotkl, Ze vSechnu prace
deleguje na né. Jeanine rekla, Zze vedouci je skvély Clovék a ma
hezky pristup k lidem. Jeho velkou nevyhodou vSak je ,lajdactvi”.
Vedouci neni schopen plné vykonavat svou roli. Vladimira nézor na
vedouciho tymu neni Spatny. Vedouci se snazi pomahat a vyjit vstric.
Kamil podotkl, ze vedouci tymu je velmi komunikativni, pratelsky,
snazi se dosahovat cill a ma& urc¢itou prirozenou autoritu, ale nékdy
si az prilisS pevné stoji za svym. Vaclav hodnoti vedouciho tymu
v negativnich liniich, protoZze ho pry hodil do tekouci reky a on
neni schopen hned vSe zvladat, adaptace neprobéhla dobrym zplsobem.

Shrnuti nazor( na vedouciho tymu je asi takové, Ze vedouci se moc
nenadfe, dokonce byl jednou respondentkou oznaen jako ,lajdak”,
coz samoziejmé nebylo mySleno néjak ve zlém. To koresponduje
i s nadchazejici otazkou o stylu vedeni tymu. D&ale hodnoti svého
vedouciho celkem pozitivné, Ze je komunikativni, pratelsky a snazi

se dosahovat cili. Novy ¢len tymu ho nehodnoti zcela kladné, protoze
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i z minulych odpovédi na otazky lze vyjadrit, Zze asi neprobéhla

pocatecni adaptace, tak jak by méla.

Interpretace respondentl ke stylu vedeni. Dicco uvedl, Ze nezna
odbornou terminologii. Ale podle popisu by se mohlo jednat o styl
liberédlni, jelikoz uvadi, Ze je mili, kontrola je minimalni, ma
k nim milionovou dlvéru. Skrze praci je dost pomateny, ale je velmi
cilevédomi. Jeanine rekla, Ze styl, kterym je vedouci vede, by udala
jako liberalni, dava jim hodné svobody, vSe délaji sami. Vladimir
rekl, ze je vede demokratickym stylem, ze vSichni mohou vyjadrovat
nazory a tak napomaha i chodu spoleCnosti. Vede je k samostatnosti.
Kamil odpovidal velice zmatené, asi neznal odbornou terminologii,
takZze z jeho udsudku nelze nic vyvodit. Vaclav rekl, Ze vedouci je

vede stylem k odpovédnosti, jelikoZz chce, aby hned vSe délali sami.

Styl vedeni 1lze z pohledl respondent(l posoudit takto: deleguje
veskerou ¢innost na své podrizené, probih& minimalni kontrolo, je
docela zmateny v zadavani uokold, chce samostatnost u c¢lenl tymu,
vyzaduje prezentaci nazor( ¢lenl a Clenové nesou 100% odpovédnost

za své ukoly.

Jak jiz bylo recCeno, do tohoto okruhu zafazuji i posledni otéazku,
ktera se tyka zmény, kterou by ¢lenové uvitali ve svém tymu. Dicco
uvedl, Ze chce pouze jedinou zménu a to je takovéa, Ze chce nového
¢lena do tymu, jinak nepozZaduje vlbec nic. To samé rekla i Jeanine.
Vladimir nechce v tymu ménit vUbec nic. Kamil dal navrh na zménu
stejny jako Dicco a Jeanine, ale jesté si preje, aby v tymu nebyla
uz napjata atmosféra, dale by chtél také néjaké tymové aktivity,
poté zlepSit uroven némeckého jazyka a v posledni radé by chtél,
aby vedouci byl schopny lépe zadavat ukoly a kontrolovat jejich
¢innost. VvVaclav by v tymu ménil celkovou adaptaci ¢lenl, jelikoz si
neprisel vibec adaptovéan, kolegové na néj koukali Spatné, kdyz néco
pokazil. Dale by zménil to, Ze vedouci by se mohl vice zapojovat do

tymu a trochu si je vychovat.

Pouze jeden ¢len tymu Vladimir nepozaduje zadné zmény v tymu. Tri
¢lenové uvadéji, Ze je nutné, aby se do tymu nasSel novy ¢len, ktery
tam bude pasovat. Jeden Clen by si préal absolvovat néjakou tymovou
aktivitu a zlepS$it udroven némeckého jazyka natolik, aby zadny clen

tymu nemél problém porozumét, tim by se pozvedla i vzajemna
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komunikace mezi ¢leny. Dale je reSen vedouci tymu, kde jeden clen
pozaduje vétsi dohled nad vykonavanou ¢innosti a zminuje i problém.
Co se tyCe nového ¢lena tymu, tak ten velky diraz klade na adaptaci,
ktera dle jeho nazoru vlbec neprobéhla a tim padem i navrhuje

zlepSeni tohoto procesu.

8.2 Vyhodnoceni rozhovoru s vedoucim tymu

Cilem tohoto vyhodnoceni rozhovoru s vedoucim tymu je zjisténi,
jakym stylem vede své podrizené. Do rozhovoru byly zarazeny otazky,
které se tykaji motivace, tymovych roli, konflikt( v tymu, SMART

metodiky cild, kontroly ¢len( v tymu apod.

V tomto vyhodnoceni neni pouzita zadna metoda jako v predeslém
vyhodnoceni se ¢leny tymu. Zde bude interpretovana kazda otazka

rozhovoru, nejdfive vSak bude uveden popis vedouciho pracovnika.

Popis vedouciho pracovnika

Vedouci pracovnik je muz, kterému je 43 let. Krestnim jménem se
jmenuje Bastian, prijmeni nemize byt pro tuto praci zverejnéno.
Bastian ma vysokoSkolské vzdélani. Na daném pracovisti jiz plsobi
10 let, z toho prvni 3 roky pracoval jako kapital na lodi Roxanna.
Poté byl povySen na vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnik ma za
ukol vést a motivovat zaméstnance, na této lodi byl vSak pozadavek
i na utvoreni tymu na lodi, protozZze se majiteli zdalo, Ze tym neni
tymem. Pracovni misto vedouciho tudiz uz zaujima cca 7 let, on sam
si nepamatuje presny datum, kdy se stal vedoucim. Jeho starost je
0 péticClenny tym.

Nyni uZz budou interpretovany jednotlivé otazky 2z rozhovoru

s vedoucim pracovnikem.

1. Jste si védom, z jakych tymovych roli mate tym poskladany?

Vedouci tymu: Jsem si védom, z jakych tymovych roli mam poskladany
tym. Ale hovorim zde pouze o pracovnim sloZeni roli. Zadnou typologii
Belbina nebo jak se jmenuje, jsem nikdy nezavadél, coz je mozna
chyba. Mam sice skvéle obsazend mista, ale C¢lenové tymu si treba
tolik nesednou, ale nevim, zda je to problém nynéjsi krize, kdy

porad hledame vhodného posledniho ¢lena tymu.
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2. Kolik Casu travite se svym tymem?
Vedouci tymu: Co se tyCe Casu, tak spolecCné travime 14 dni za mésic
a to ve dne i v noci. Je vSak pravda, Ze kazdy z nasS ma vyhrazené

soukromi.

3. Preferujete osobni kontakt se ¢leny tymu?
Vedouci tymu: Rozhodné preferuji osobni kontakt se ¢leny tymu.

Osobné se toho da vice vysveétlit.

4. Rozdéleni moci a odpovédnosti v tymu probihalo jakym zpisobem?
Vedouci tymu: Rozdéleni moci a odpovédnosti je stanoveno hodnosti,

kterou dany ¢len ma, ale zavadim to ja nebo majitel firmy.

5. Zajima mé, jaky styl vedeni tymu preferujete?
Vedouci pracovnik: Preferujici styl je asi liberalni, kdyZz vedouci
zastava funkci konzultanta a podrizenym dava prosto

k seberealizovani.

6. Pouzivate pri stanovovani cili metodiku SMART?

Vedouci pracovnik: Nevim, tento pojem neznam.

7. Kontrolujete vysledky €¢lent tymu béhem prace? Jestli ano, jakym
zplsobem?

Vedouci pracovnik: D& se rici, Ze nemam dUvod kontrolovat vysledky
tymu, mame vzajemnou ddvéru. I kdyz nad tim premyS$lim, u nékterych
jedincl bohuzel musim. Kazdy z nads je odpovédny za svij vysledek
prace.

8. Jakou formu motivace ¢lenl volite?

Vedouci pracovnik: Moc rad bych motivoval c&leny tymu, ale nemam
k tomu pravomoc, ale snazim se je alespon néjak trochu motivovat.
NapfF.: za dobfe vykonanou praci, se jim snazim doprat vice osobniho
volno na plavidle nebo i finan¢ni odménu, ale to musim probrat
nejdrive s majitelem firmy. Majitel firmy si sam urc¢il motivacni
program. Do motivacniho programu patri prispévky na dovolenou,
benefity ku zdravi apod. Osobné si myslim, Ze to tak Uplné nestaci,
protoZze na jinych lodich u jinych firem je motivace o néCem jiném.
Davno v minulosti jsem byl na kurzu o motivaci, takze k tomu mam
néjaké zkuSenosti, ale jak uz jsem jiz zminil, neni to v mé naplni

praci, ackoliv je to divné.
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9. Kdyz ma tym problém, snazite se ho FeSit s nimi?

Vedouci tymu: Rozhodné se snazim s tymem resSit veSkeré problémy.
I kdyz musim podotknout, ze jich moc neni. NejcCastéjsi problémy
s tymem res$im ohledné administrativy v Holandsku, i kdyZz by toto

méla reSit Jeanine, tak se porad vyskytuji problémy.

10. Jakou formu konfliktii pozorujete nejvice ve svém tymu?

Vedouci tymu: Konfliktl jsem tu moc nepostfehl, ale k nejcastéjsSim
konfliktOm dochazi tehdy, kdyz je ¢lovék arogantni a nedéla tu praci,
ktera mu byla pridélena. S témito Cleny se rozhodné rychle loucCime.

11. Pouzivate néjakou specialni hodnotici techniku ¢lenti?
Vedouci tymu: Primou specialni hodnotici techniku nepouzivam, ale

spiSe porovnavam vSechny Cleny navzajem mezi sebou.

12. Co shledavate na svém tymu jako nejvétsi pozitivum a nejvétsi
negativum?

Vedouci tymu: Nejvét3im pozitivem je asi pro mé to, Ze se k sobé
chovame velmi slu$né. Neni to pfimo negativum, ale velice mi vadi,
kdyZz mezi sebou ¢lenové tymu mluvi cCesky, na lodi se ma mluvit
Némecky, aby kazdy porozumél, je to i podminka k prijeti na lod,
takZze toto vazné nesnesu, protoZze mé mohou pomlouvat za zady a ja

tomu nerozumim.

8.2.1 Zhodnoceni rozhovoru s vedoucim tymem

Z rozhovoru s vedoucim tymu je zrejmé, Ze propaguje liberalni styl
vedeni, ktery jiz sam i zminil. V tomto stylu se jednda o davani
vétsi volnosti ¢lendm tymu (Plaminek, 2008, s. 140). Je fakt, ze
volnost ClenUim dava, ale v nékterych situacich mozna az prehnanou.
Ke kontrole vysledk(l se vedouci vyjadril tak, Ze vlastné nema dlvod
kontrolovat své podrizené, jelikoz maji vzajemnou dlvéru, coz je

hrozné skvélé, ale nulova kontrola, neni Uplné idedlnim FeSenim.

K tématice tymovych roli dle Belbina ma asi takovy vztah, ze je sice
zn4a, ale tym dle této tématiky sestaveny nemd, coZz potvrzuje
i zhodnoceni rozhovor( se ¢leny tymu, kde vétSina ani tymové role
dle Belbina nezna. TudiZz vedouci tymu mé& tym postaveny pouze na

rozdéleni pracovnich roli. Sam usuzuje, Ze je to moznéa chyba.

Cile nejsou v zadném pripadé rozdéleny dle metodiky SMART a neni se

¢emu divit, jelikoZ vedouci tymu nevi, v Cem tato metodika spocCiva,
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tuto metodiku nezna. Cimz se alespoil potvrzuje vérohodnost
vyhodnoceni rozhovorl se ¢leny tymu, jelikoz 100 % udava, Ze metoda
neni vyuzivana ve spolecCnosti, ale nékteri respondenti (60 %) tvrdi,

Zze tuto metodiku znaji.

Z rozhovoru s vedoucim tymu lze vyvodit, Ze je pro néj motivace
velice dOlezita. Velmi prekvapujici ovSem je, Ze on sam si nem(ze
stanovit vlastni motivacni metody, kdyz chce vyuzit néjakou
motivaci, tak se musi nejdrive domluvit s majitelem spolcCenosti.
Tato spolCenost ma totiz nastaveny vlastni motivaCni program.
Z tvrzeni vedouciho neni tento motivacni program zcela kompletni,
nedochazi v ném totiz k vnitifni motivaci. Jaké velké plus beru jeho
nad3eni k motivaci. Rikal, Ze v minulosti nav3tivil i kurz motivace,
kde se asi velmi inspiroval. Tim, Ze vedouci nemize samostatné
stanovovat motivacni program tohoto tymu, miZe souviset i trochu
negativné vypadajici pracovni prostredi, protoze tam kde je dobfe
nastavena motivace, tak ve vétSiné pripadl se i pracovni prostredi
vnima velice pozitivné. To, Ze pracovni prostfedi neni zrovna uplné
rizové, je 1 tim, ze c¢lenové se nelCastni zadnych mimopracovnich
aktivit spolecné. Zavedeni napr. sportovnich aktivit mino pracovni

dobu a misto by nebylo uplné od véci.

Konflikty a problémy zasadné re$i se ¢leny tymu. V Zadném pripadé
se jim nevyhyba. Uvadi, Ze jich v tymu ale moc neni, spiSe jsou tam
problémy s administrativou. Clenové tymu se k sob& chovaji slusné.
Vedoucimu tymu zasadné vadi komunikace ¢lenl v tymu v Ceském jazyce.

Na tuto poznamku je také bran zretel v navrhovanych reSenich pro

tym viz dalsi kapitola.

V celkovém shrnuti se da jednani vedouciho tymu shrnout v oblasti
vedeni tymu jako docela dobré. Snazi se svymi C¢leny travit dost cCasu

a zabezpeCovat co nejlepSi podminky pro praci.
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9 Vyzkumné predpoklady

1. Sestaveni tymu je spravné z hlediska zastoupeni tymovych roli.
Bylo zjisténo, Ze tento tym je sestaven pouze z pracovnich roli,
tudiz se zcela nepotvrzuje predpoklad toho, Ze tym je sestaven
spravné z hlediska tymovych roli, jelikoz vibec neni bréan potaz na
vlastnosti ¢lend.

2. Tym pracuje na homogenni bazi, ne na individualnich pristupech.
Zde se vyzkumny predpoklad potvrzuje, tym dokonce sam sebe chéape
jako rodinu. V jejich spolupréaci nelze skoro nic vytknout, jejich
prace probiha na homogenni bazi.

3. Svobodné vyjadrovani nazorG a jejich vyslechnuti je brano jako
samozrejmost.

Z vyrokl respondentll nelze zcela potvrdit vyzkumny predpoklad, ale
ani zcela vyvratit. Po vyhodnoceni bylo interpretovano, Ze 40 %
respondentl svobodné vyjadfuje své nazory a ostatni jim vyjdou
vstfic, ale 60 % respondentl sice vyjadri své nazory, ale uz jim
zcela vstric nevyjdou, Mezi 40 % patri kapitan a kormidelnik, coz
jsou vys838i pozice nez ostatni, tudiz 1lze soudit, ze v tymu je

registrovana lehka nadvlada vys$SSich pozic.

4. Cile jsou sestaveny v metodice SMART.

Tento vyzkumny predpoklad je vyvracen se 100% pravdépodobnosti,
jelikoz 100 % respondent(l odpovédélo, Ze tato metodika neni
vyuzivana ve spolecCnosti a potvrdil to i vedouci pracovnik, ktery

tuto metodiku ani nezna.

5. V tymu pFevysuje vnit¥ni motivace tu vnéjsi.
Vyzkumny predpoklad skrze vnitrni motivace musi byt také vyvracen,
jelikoz 80% vétSina respondentl neni vnit¥né motivovéna. Pouze

jediny respondent je vnitrné motivovan.

6. Clenové tymu maji moZnost rozvoje a seberealizace.

Tento vyzkumny predpoklad se potvrzuje tak na 50 %, jelikoZz nékteri
z respondentl odpovidali, Ze se lze seberealizovat a rozvijet skrze
kapitanské zkousky, coz ale vyvraceji ti respondenti, ktefi

zastavaji jiné role v tymu a tyto zkouSky jim jsou k nicemu.
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7. V tymu je nastaven spravny styl vedeni.

V tymu neni nastaven spravny styl vedeni, tudiz se vyzkumny
predpoklad nepotvrzuje, jelikoZ respondenti poZaduji vét3i kontrolu,
neciti skoro zadnou motivaci, nelibi se jim, Ze veSkerou praci
vedouci tymu deleguje pravé na né. Vedouci tymu potvrdil, Ze provadi

minimalni kontrolu a Ze Clenové maji za v3Se 100% odpovédnost.
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10 Navrhovana resSeni

V této casti dochazi k navrzeni reSeni pro tym na zakladé

vyhodnocenych rozhovor.

V prvni radé by mél byt vyfeSen problém, ktery je v tymu dost
vyrazny, coz je odchod jednoho ¢lena tymu, kv(0li dvojimu danéni.
Misto stalého ¢lena dochazi k neustdalému stfidani novych a novych
1lidi na lodi, coz neni pro tym vyhovujici. Tento problém byl shledan
jako zasadni, jelikoz dle vyhodnocenych rozhovord ten ¢len prosté
chybi. Nyni se tym tedy realné sklada ze 4 ¢lenl, i kdyz je uvadény

i rozhovor s Vaclavem, tak sam uvedl, Ze tam nehodla z(stat.

Doporuceni zni pfijmout dalsiho ¢lena do tymu. Jelikoz: ,* 7 oznacuje
oblast mezniho efektu pro produktivitu tymu. Tymy S méné neZ péti
Cleny maji zretelné mensi potencial k tomu, aby podavaly SpicCkové
vykony diky plisobeni synergického faktoru” (Kriger, 2004, s. 33).

Toto doporuceni jiz bylo konzultovano s personalistkou dané
spolec¢nosti, tudiz navrh je takovy, Ze bude oficialné vypsano
vybérové rizeni na pozici pomocného kormidelnika. Jelikoz
pracovnici, kteri doposud =zastavali roli pomocného kormidelnika,
byli vzdy pouze prijati na zakladé doporucCeni od ostatnich, nikoliv
na radném vybérovém rizeni. Pritomnost nového Clena tymu prospéje
k lepSimu rozlozeni pracovni néaplné a mozna i k upevnéni vztahl
v tymu, které se pravé trochu rozpojily po odchodu jednoho ¢lena.
Dalsi obrovskou vyhodou nového <¢lena jsou nové zkuSenosti,
dovednosti a schopnosti. Personalistka si vezme na starosti
sestaveni radného vybérového frizeni, budou utvoreny inzeraty na
zakladé analyzy pracovniho mista. Uchaze¢i zaSlou Zivotopisy
a personalistka zajisti 1 reference. Poté budou vybrani uchazecCi
pozvani na ustni pohovor, ktery se bude konat dle zemé plvodu
uchazecl. Uchaze¢i budou provadét i znalostni zkouSky. Toto vybérové

rizeni se uskutec¢ni ke dni 15. c¢ervna 2017.

Jak jiz bylo zminéno ve vyhodnoceni, tak tymové role jsou velmi
dobfe rozloZeny, ale pouze z pracovniho hlediska, nikoli
z psychologického, tudiz bylo rozhodnuto na zéakladé konzultace
s personalistkou, Ze si Clenové tymu tento test udélaji a to

i s vedoucim pracovnikem tymu. Test bude uskute¢nén v ramci
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meetingu, bude pouze orientac¢ni, aby védéli jakého dalsiho c¢lena
tymu je potreba najit, tudiZz tento test bude uskutecCnén drive, nez
se zahaji vybéroveé rizeni na nového Clena. Pro snadnost je pfejiman
test z knihy Tymova spoluprace od Kolajové (Kolajova, 2006, s. 96-
102). Test bude okopirovan a vytisknut, vyhodnoceni si bude délat
sama personalistka, tudiz naklady na toto FeSeni se pohybuji v ramci

sto korun.

Dalsim velkym problémem jsou celkové cile. V tomto Uuseku je
navrhovano reSeni na sestaveni metodiky SMART, tato metoda jim bude
prfedstavena personalistkou, ktera pouze interpretuje metodiku
z literatury, dédle se vedouci pracovnik mdze seznamit s touto
metodikou na internetu. Velmi néazorné je metodika popséana v clanku
od Zikmunda s nazvem: SMART aneb jak definovat cile (Zikmund, 2010).
Naddale by se mély cile zformulovat pisemnou formou a rozeslat Ci
vyvésit na nasténku. Velmi dilezita je také prezentace vize a mise
spoleCnosti. Vedouci pracovnik by ji mél =zdlraznovat alespon na
meetingu. DU0lezitost vize predstavuje i ve svém dile Geropp (2014,
S. 56-58). Toto vSe bude realizovano taktéz jeSté pfe vybérovym
rizenim.

V tymu nedochazi skoro k zadné wvnitfni motivaci. Pricinou tohoto
1lze konstatovat, zZe za pricCinu nemotivovanosti je na viné zavedeny
motivacni program pro celou spolecnost, tudiz vedouci pracovnik
v tomto nemd Zzadné pravomoci. Prezentaci vize se mUZe vnitfni
motivace posilit, ale to neni vSe. Kazdy ¢len je jiny. Doporuceni
spoc¢iva v tom, aby majitel spole€¢nosti umoznil vedoucim pracovnik(m
vétsi pravomoc skrze motivaci. Uvedeny vedouci pracovnik absolvoval
i kurz o motivaci, takze je posouzeno, Ze ma dostatecCné znalosti
a schopnosti k tomu motivovat C¢leny tymu. Navrh na udéleni vétSich
pravomoci bude prednesen mou osobou majiteli a to konkrétné den
26. Cervna 2017.

Potreba dalSiho vzdélavani v tymu je 80%. Byl tedy zrealizovan navrh
kurzu némeckého jazyka, ktery absolvuji vS8ichni ¢lenové tymu
i s vedoucim pracovnikem. Tento Kkurz je 1 navrZzen dle prani
vedouciho pracovnika, jelikoz si nepreje, aby se mluvilo na lodi
v Ceském jazyce. Tudiz je vyhodny pro obé strany, ¢lenim to pom(ze
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v seberealizaci a vedoucimu pracovnikovi k upokojeni. Podrobnéjsi

informace viz podkapitola s nazvem: Kurz némeckého jazyka.

V posledni radé bude navrzZeno tymu, aby spolu usporadali néjakou
tymovou hru, jelikoZz z vyhodnoceni vyplyva, Ze spolu neprovadi zZadné
tymové aktivity. Budou navrzZeny hry z publikace s nazvem: 133 her
pro motivaci a rozvoj tyml. Tyto hry budou navrzeny mou osobou
vedoucimu pracovnikovi prostrednictvim aplikace skype v nejblizsi
dohledné doby. Hry m0ze cely tym hrat na konci meetingu. Napr. hra
Barevna véz je velmi zabavna a lze z ni hodnotit: cilevédomost,
smysl pro humor, analyticky pristup k reseni, napomocnost, planovité
hledani souvislosti a schopnost konstruktivniho kladeni otazek
(Evangelu a Fridrich, 2011, s. 42).

10.1 Kurz némeckého jazyka

Jak jiz bylo rFeceno, kurz bude napomocen ¢lenlm tymu v seberealizaci
a poslouzi k upevnéni znalosti v némeckém jazyce. U nékterych ¢len(
miZze dojit i pocitovani vnitrni motivace. Vedoucimu pracovnikovi

poslouzi k uspokojeni.

Je to vSeobecny jazykovy kurz. Jeho nazev je: Intenzivni kurz
,Standart 25”. Kurz byl zvolen na dobu 12 tydnd a to na Grovni C1.
Kurz bude realizovan spiSe online metodou, kde ucCastnik(m budou
zasilany ukoly, které musi vypracovavat a zasilat zpét, poté jim
budou opétovné zaslany vysledky téchto ukold. OvSem ucCastnici se
jednou za c&trnact dni a to konkrétné v pondéli musi zuacCastnit
vyukovych hodin v Drazdanech. Konkrétné na Késtner Kolleg - TANDEM
Dresden. PFesnd adresace je: KASTNER KOLLEG e. V., TannenstraBe 2,
D-01099 Dresden. Zacatek kurzu mdze byt libovolny.

Pro vyukovy kurz byl navrZen rozpoCet pro vSechny ucastniky, tudiZz
pro 6 1lidi. Ceny v rozpoCtu byly navrzeny po e-mailové dohodé se
spolecCnosti, kterd kurzy realizuje (Kastner Kolleg), tudiZz nebyla
stanovena stejna cena, jako maji ostatni uCastnici kurzu, jelikoz
u tohoto tymu musi byt zvolena spiSe online vzdélavaci metoda. Proto
je cena za kurz znatelné nizsi, nez pri dennim dochazenim do Skoly,
kde se kurz realizuje. Polozka doprava byla konzultovana
s personalistkou, kterd to reSila s majitelem spolecnosti, tudiz

byla sdélena castka na dopravu.

| 56



RozpocCet byl zrealizovan a znazornén v tabulce viz tabulka 6.

Tabulka 5 Rozpocet kurzu némeckého jazyka

Polozka Castka/6 osob
Kurz C1 2 880,00 €
Materialy 102,00 €
PrihlasSovaci poplatek 180,00 €
Doprava 1 200,00 €
CELKEM 4 362,00 €

Zdroj: Vlastni zpracovéani

Tento navrh kurzu byl predan spoleCnosti a shledam za uzZiteCny pro
tento tym, proto dojde k realizaci i pfes pomérné vysokou cenu za

kurz.
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Zaver
Cilem této prace bylo na zakladé podkladd distribuovanych ze
spolecnosti zhodnotit zplsoby vedeni tymu a tymovou spolupréaci, coz

mélo vyustit v navrh na zlepSeni tymové spoluprace pro feSeny tym

ve spolecCnosti Branghetti Holding B. V.

V teoretické CAasti této prace byla snaha vkladana do objasnéni
nejzakladné&jsdich bodld ohledné tymu a tymové spoluprace. Ctenarim
byl predan uceleny pohled na problematiku tymG. Informace jsou
¢erpany z relevantnich zdroji, tudiz je prisuzovdana jejich
objektivnost. V této Casti byla popséana charakteristika tymu, rozdil
mezi skupinou a tymem, dale také jak tym vznika a jak lze tym
rozvijet. Spravné sestaveny tym by mél dosahovat cilli, které prinasi
spolecnosti zisk, tudiz byla zahrnuta kapitola o cilech a také
0 synergetickém efektu. Kdyz je spravny vedouci, je spravny i tym,
0 této problematice byla také napsana kapitola. Dale byla zminéna

1 problematika komunikace a motivace v tymech.

V praktické casti této préace byl realizovan kvalitativni wvyzkum.
Pomoci polostrukturovanych rozhovord bylo zjisténo, Ze tymova
spoluprace v daném tymu zcela nechybi, ale jsou tam jiné problémy.
Mezi tyto problémy patrfi nevhodna motivace, Spatné stanovené cile,
nulova moznost vzdélavani a také seberozvoje. VSak hlavnim zjisténim
bylo to, Ze chybi ¢len tymu. TakZe byla navrzZena urc¢ita opatreni,

ktera zajisti chod daného tymu na ponékud vySSi urovni.

Bylo navrzeno prijeti nového ¢lena tymu na zakladé dobre situovaného
vybérového rizeni, dale bylo doporuceno provést test tymovych roli,
zavést metodiku SMART pro cile, delegovat pravomoc z majitele firmy
na vedouciho pracovnika ohledné motivacniho programu tymu. Absence
tymovych aktivit byla reSena navrzenim her, které mize vedouci
pracovnik praktikovat o meetingu se svymi ¢leny. V posledni radeé
byl navrzen kurz némeckého jazyka, ktery da c¢lenim pocit, ZzZe se
vzdélavaji, tudiz dojde k pocitu wvnitfni motivace a moznému

seberozvoji.
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Prilohy

Priloha P I
Rozhovor se €¢leny tymu:

1) Nejdrive bych se Vas chtéla zeptat, kolik vam je let?

2) Jak dlouho v tymu pracujete?

3) vite, jaké role jsou v tymu? Jsou tyto role jasné vymezeny?

4) Jakou roli v tymu zaujimate a za co nesete zodpovédnost?

5) Ztotoznujete se s roli, kterou jste zde zminil/a?

6) Provadite néjaké tymové aktivity?

7) MOzete mi rict, co berete jako nejvét$i pozitiva v tomto tymu?
A co naopak berete jako negativa? ProSel si tento tym néjakou
vyraznou krizi? Jestli ano, Ceho se krize tykala? Jak byla reSena?
8) Funguje v daném tymu vzajemna spoluprace? Jak tuto spolupraci
hodnotite? Reknete mi néjakad negativa ¢i pozitiva?

9) V kazdém tymu je urcitd komunikace mezi c¢leny. Mate moZnost
svobodné vyjadrovat své napady a nazory? Vyjdou Vam vstric ostatni
Clenové tymu?

10) Jsou cile jasné nadefinované? Znate SMART kritéria cild?

11) Jste schopen plnit radné terminy odevzdavani praci?

12) Citite se byt motivovan? Pokud ano, v Cem vidite nejvétsi
schopnost motivace?

13) Umoznuje Vam spolecnost kariérni rlst? Jaké mate prilezitosti
k tomuto ristu? Mate pocit seberealizace?

14) Znate podnikové vize a mise? Je vVam vysvétleno, jak se propojuji
Vase cile s vizi podniku?

15) Mate dostateCné znalosti a dovednosti k tomu, abyste svou roli
splinovali na 100%? Potfebujete se nadale ucCit?

16) Mohli byste mi povédét Vas nazor na vedouciho tymu?

17) Jakym stylem Vas vede vedouci tymu?

18) Kdyby to bylo mozné, co byste v tymu zménili?

19) To je vSe. Dékuji Vam.
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Priloha P II

Rozhovor s vedoucim tymu:

1) Nejdrive bych se Vas chtéla zeptat, kolik Vvam je let?

2) Tento tym, ktery vedete na lodi Roxana je Vasim prvnim tymem,
nebo mate néjaké zkuSenosti i s jinym tymem?

3) Nynéjsi tym vedete jak dlouho?

4) Jste si védom z jakych tymovych roli, mate tym poskladany?

5) Mohu se zeptat, kolik Casu travime se svym tymem?

6) Preferujete osobni kontakt se Cleny tymu?

7) Rozdéleni moci a odpovédnosti v tymu probihalo jakym zplsobem?
7) Zajima mé, jaky styl vedeni tymu preferujete?

8)Pouzivate pri stanovovani cild metodiku SMART?

8) Kontrolujete vysledky ¢len( tymu béhem préace? Jestli ano, jakym
zplsobem?

9) Jakou formu motivace ¢leni volite?

10) Kdyz ma tym problém, snazite se ho FeSit s nimi?

11) Jakou formu konflikt( pozorujete nejvice ve svém tymu?

11) Pouzivate néjakou specialni hodnotici techniku ¢len(?

12) Co shledavate na svém tymu jako nejvétSi pozitivum a nejvétsi
negativum?

13) To je vSe, dékuji Vvam.
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Priloha P III

Informovany souhlas od respondent(:

Dobry den,

rada bych se Vas zeptala, zda nemate Zadné namitky a tedy souhlasite
s nahravanim naseho rozhovoru. Zaznam, ktery vznikne timto
nahravanim, bude nasledné pouzit k analyzovani a tim poslouzi jako
podklad k vypracovani vyzkumné casti v mé bakalarské praci. Musim
podotknout, Ze vyzkum je zcela anonymni a data jsou zpracovany tak,
aby byly v souladu s etickymi normami, které jsou obecné platné.
Nemusite se byt zneuziti dat. Zaroven chci zdlraznit, Ze data budou
uchovavana po dobu, kterda je nezbytné nutna Kk jejich zpracovani
a interpretaci. K témto ziskanym datdm bude mit pristup pouze
vyzkumnik. Mize se stat, Zze nebudete nékterou =z otadzek chtit
zodpovédét, i to se mlze stat, proto mate svobodnou volbu odeprit

odpovéd na otazku ¢i z vyzkumu odstoupit.

Nejste tedy v rozporu s danymi pravidly a mlzZzeme se pustit do

nahravani?
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Priloha P IV

Zakladni informace o vlastnénych lodich:

Tabulka: Zkladni udaje o vlastnénych lodich

Rok Délka Sirka Max tonaz Max ponor
vyroby (m) (m) (tuny) (m)
Mts Chrisiaan 2000 110,00 11,40 2 554,00 3,28
Mts Roxanna 1999 110,00 11,45 2 595,00 3,32
Mts Jeanine 2010 135,00 15,00 6 354,00 4,20
Mts Brandini 2013 110,00 | 11,40 2 648,00 3,25

Zdroj: Data poskytnuta spoleCnosti
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Evidence vypljcek

ProhlasSeni:

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje

svym podpisem,

literatury.

Jméno a prijmeni: Sarka Houdova

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité

V Praze dne: 16. 04. 2017 Podpis:
Jméno Ooddéleni/ Datum Podpis
Pracovisté
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