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Abstrakt

V teoretické c¢asti této bakalarské prace se autorka zabyvala vysvétlenim pojm0 v
rémci tymové prace. Jsou vysvétleny zakladni pojmy co je to tym, dlleZitost funkce
tymu, jaké druhy tymu existuji, jak se jednotlivé tymy stavi. Ndsledné v teoretické ¢asti
je zaméreni na tymové role, které jsou orientované na lidi, na vykony a na mysleni.

V teoretické &astise Fesitaké samotné vedenitymu a jeho motivace. V neposlednitadé
se tato prace vénuje obasti teambuildingu a jeho jednotlivych praktik.

V praktické ¢asti se nejprve definuje cil a vyzkumné otazky. Poté zakladni informace o
spolecnosti, ve které analyza probihala. Podrobné zkoumani jednotlivych pracovnikd
a jejich vlastnosti a dovednosti. Jejich pracovni vykony individualné a v tymové praci.
Vysledky Setfeni vysly podle stanoveného cile a to, Ze pracovnici vykazuji lepsich
vysledk(, kdyz pracuji v tymu spolu.

Klicova slova

Tym, tymova prace, tymové role, efektivita prace, spoluprace, hodnoceni lidi, vedeni
lidi, planovani, Fizeni.

Abstract

In the theoretical part of this Bachelor's degree thesis, | attempted to explain some of
the terminologies associated with team work, the basic concepts of a team, the
importance of the team and functions, the different types of teams and how teams are
built. Subsequently, as well as in the theoretical part of this thesis, there is a focus on
teams' roles, which are people-oriented, performance-driven and based on rational
thinking. Team management and motivation were also discussed. This research work
was conducted to show the contrast between team-building and individual practices.
Firstly, in the practical section, the aim of the research questions were defined,
followed by the basic information about the company in which the analysis was
conducted. A detailed research of individual workers, their characteristics and skills
were also conducted. Their work performances individually and collectively as a team
were also studied. The results of the research were based on the stated parameters
and proved that the workers achieve a betterresult when working together collectively
as a team than as separate individuals.

Key words

Team, teamworking, team role, work efficiency, collaboration, people evaluation,
leadership, planning, management, teamwork.



Obsah

L 0 o 5
T TYMATYMOVA PRACE ......ooeicerececrermcsessessee e ssese s seasestsaseast st ast st s s st s saseaneas 8
1.1 DIUNY EY MU ettt e et en sttt en e 9
1.2 VYV ATENT LY IMIU ettt en st 10
1.3 FAZE VYVOJE LY IMU oottt en e e 12
2 TYMOVE FOI@ ... ettt e re e e e e s smeemmeeesee e e e e e e ssssmmmmmsesssseseeseasssssmmmmmssnsseeseessansnnsn 13
2.1 VAo 1T 1R 570 2 LU OO 17
3 MOTIVACE EYMIU....... ettt mee e e e e e s s mm e s mmmmme e e e e e s smmmmmmmmmm e e e e s 19
4 BUDOVANITYMU / TEAMBUILDING .....cccecmreurecaemseseemsensesesasessesmsaseasensmsaseasences 22
4.1 Typy teambuildingovych aktiVit. ..o 24
5  HodnocCeni PraCOVNIKU....c.ccuuerrerermmerrrmerirmeerssmmssssnssssssmsesssmsenssmssnsssssesssssenssnsensmmssesnmseess 27
6 Cilavyzkumné otdzKy Prace....... i cccecrcccccceemeemeesessssssssemmmcssssssessssssssssmmmmmmnmssmsesssess 30
7 Zakladniinformace o spole€nosti R&D ... 31
7.1 NN TR 1T I o =Tl OO 32
T of 1= 1 Yo YV 1 11 P 33
8.1 Vyhodnoceni testu tyMOVYCH rOI ..o 36
9 Vysledky pracovni VYKONNOSE .......oocccirccceeeeecccensss e ceesesme s s s s smmmmm s s s s e s 38
9.1 Vysledky indiVIAUAINT PrACE ... e 47
9.2 VYSIEAKY TYMOVE DTACE .ottt 44
10 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek ... e e e e e s 47
I T\ =34 0 3 0 1= 4 (=] o == o T 49
TT. T TEAMBDUIAING oottt sttt se et re b 51
7 1V =] N 52
SeznNam POUZItE ITEErAtUIY ...t e e e e e s e s e e e e e e e e e s na 53
INtErNetOVE ZArOJe.......cocceecerrrcc e s e e e e s s s s cms e s s s s e e e e s e e ms e e e s s mmnees s s mmn e e eesmmmmmeennssmmmnnes 54
SE€ZNAM ODIAZKU -..ccecreecrcersnescersnsscssmrssnesssssmssssesssssmesssesssssmssssesnsesmsesmssnsssmessmsannssmsesassnnessnesansn 55
SezZNAaM taDUIEK ...t ms s 56

124 3 F= T3 0 o 11 1'o Y o N 57



Uvod

Cilem této prace bude analyza a zhodnoceni tymové prace v soucasné spolecnosti
R&D s.r.o., se zaméfenim na individuaIni efektivitu prace a tymovou praci jako jeden
celek.

Zaméstnanci, kolegové oznalovani jako lidské zdroje jsou v dnesni dobé ten

vvvvvv

spolecnosti pro jeji rozvoj.

Tymova prace je vdnesnidobé preferovanym ndstrojem pro malé, stfedniivelké firmy,
které jsou si védomi toho, Zze dosahovani nejlepsich vysledk( je pravé diky vzdjemné
spoluprdci a komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny. V soulasnosti je tymova préace
oznacovana dokonce jako jeden z hlavnich faktorl konkurenceschopnosti, ktery
spolecnostem prindsi penize a Setfi ¢as.

DClvod, proc si autorka vybrala téma tymové prace a jeji vyuZziti v praxi je pravé diky
vyznamu, ktery je tymové praci v dnesni dobé pfipisovan.

Vize spolecnosti R&D je predevsim byt pfedni a stabilni spolec¢nosti ve spektru
finan¢nich a finan¢né poradenskych institucich na trhu nejen v Ceské republice,

ale i ve stfedni a vychodni Evropé.

Vzhledem k komu, Ze lidské zdroje jsou nejdrazsim kapitdlem, které ma firma k
dispozici je velmi dillezité vénovat pozornost viem dinnostem, které se pracovnikl
tykaji. Spole¢né s penéznimi, hmotnymi a nehmotnymi zdroji tvofi celkovou hodnotu
kazdé spolecnosti. Pfi zesilujici se konkurenci je nezbytné, aby spolec¢nost uméla

s lidskymi zdroji efektivnd zachdzet. Rizeni lidskych zdroji by méla byt priorita
kazdého vedouciho pracovnika.

Tato prace bude koncipovdna do dvou hlavnich ¢3sti, teoretické a vyzkumné.

Jejim tématem bude vymezeni a popsani zakladnich pojma jako je tymova prace,
dllezZitost tymd, funkce tymda, druhy tym0, jak se vytvari tymy, tymové role, vedenf
tymG, motivace tyma a v neposledni fadé vymezeni pojmu teambuilding, ktery bude

zatazen ve vyzkumné ¢asti prace.

Ve vyzkumné &3asti se autorka bude zabyvat spolec¢nosti R&D s.r.o., kdy ve spole&nosti

bude probihat Setfeni vedouci ke zjisténi vyuziti miry prace ve skuping.
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Na zdkladé tohoto Setfeni bude k vyhodnocené spolelnosti doddno doporucené
opatfeni k pfijeti v podniku.
Pfi zpracovavani této bakalarské prace autorka Cerpala informace prevdzné z odborné

literatury zabyvajici se danou problematikou.
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1 TYM ATYMOVA PRACE

Tato kapitola pojedndvd o zadkladnich pojmech, které jsou Uzce spojeny s tymem a
tymovou praci.

Co jeto tym

Tymova prace a stavéni tymu jsou propojeny s tymem. Hned ze zacdatku je zapotfebi
definovat co to tym znamend. ,Podstatou tymu je existence hracd, kteri zaujimaji
vzdjemné se doplnujici role” (Belbin, 2010, s.102). Tento pojem byva vnimam jako
zkratka slov — spolu, dohromady, vsichni, dosdhnout a vice. Ze zacdtku je také
zapotfebirozlisit pojem skupina a tym. V tymu lidé spolupracuji, aby spolecné dosahli
c¢asoveé vymezeného cile a ¢lenové tymu jsou na sobé vzajemné zavisli, kdezto ve
skupiné lidé mohou pracovat samostatné. Velky rozdil je, pokud jde o pocet ¢lenl. V
tymu byva obvykle 5 az 9 ¢lend, zatim co ve skupiné je urcena pouze dolnf hranice 3
¢lend. Dalsi ukazatelé, které definuji tym jsou napfiklad rovnost, pravidla, zavedenf
tymovych roli, efektivni komunikace, dGvéra a mnoho dalsich. (Horvathova, 2008)

Dilezitost tymi

V dnesni dobg, v Siroké Skdle pracovnich mist, lidé nemohou pracovat sami. Spousta
prace by nemohla byt provedena jen jednou osobou, protoZze ndroky dané prace
vyZaduji Usili vice lidi. CoZ je pozitivni pro pracovniky, protoZze se mohou navzajem
inspirovat, vzajemné se podélit o své dovednosti, zkuSenosti, také mohou dat hlavy
dohromady a pfijit napfiklad s novym FfeSenim, které zapficini efektivn&jsi pracovni
vykon. Ale to neznamena, ze jednotlivec nemizZe té€zit z toho, Ze je sdm ¢lenem tymu.
Jeden ¢lovék mize zlepsSit spoustu dovednosti jako tfeba komunikaci, nové postrehy
a znalosti, spoluprace s ostatnimi a to celé mdze byt soucdsti vétsi jednotky a tim
pracovat mnohem efektivnéjsim zplsobem.

Spolecny cil je zdkladem fungovani opravdového tymu, nebot davd jeho clendm
zékladnf orientaci a motivaci. (Horvathova, 2008)

Funkce tymu

Funkce tymu lze rozdélit do dvou zakladnich skupin — formalni tym a neformalni tym.
Zavadét tymy by se mélo v pfipadé, kdy je zapotfebi dosdhnout urditého vykonu a
jednotlivec na to nestaci. Jednotlivci také maji urlity strach z nelspéchu, kdezto tym
lidi se selhani neboji.

Formadlni tym

Formalni tym je vytvofen napfiklad vedoucim urcité organizace. Tento tym ma nékolik
funkci jako reseni slozitych Ukol(, vytvareni novych ndpadd a kreativnich reseni,
spolupracovat mezi jednotlivymi oddélenimi v rdmci organizace, hledani alternativ,

| 8



ucit a rozvijet ¢leny v rdmci profese. Formalni tym mUze byt dlouhodoby, stejné jako
docasny pro Ucel vyfeSeni daného problému. (Kolajova, 2008)

Neformdlni tym

Neformalni tym slouZi jako nastroj pro dosazeni cile, ktery nijak nesouvisi s pracovnim
mistem, nybrZz funguje napf. u volnocasovych aktivit. Tyto tymy se vyvijeji samovolné
bez direktivnhiho vedeni. Funkce takového tymu md posilit pratelstvi, uzndni,
odstranéni nejistoty, vzdjemnou pomoc v mezilidskych vztazich. Pokud existuje
formalni tym na pracovisti, neznamend to, Ze by nemohl vzniknout i neformalni tym.

1.1 Druhy tymi

Oba tymy jsou vyuzivany k rGznym Gcellm a mohou byt klasifikovany podle jejich
zamérQ. Existuje mnoho tym{(, které mohou byt definovany, chtéla bych se zaméfit na
ty nejcastéjsi. Podle Baye (2000), ktery rozdé&luje tymy nasledujicim zplsobem:

Stalé tymy
Stalé tymy jsou postaveny na trvalém zdakladé. Obvykle nejsou vytvofeny pro feseni

konkrétniho Ukolu a rozpustény po dosazeni cile. Jsou dlouhotrvajici. Ale i presto, ze
jsou dlouhotrvajici ¢lenové tymu se mohou za uréitou dobu podle potfeby vymeénit.

Docasné tymy

Docasné tymy funguji tak dlouho, dokud projekt neni dokoncen. Tyto tymy jsou tvofeny
z pravidla kratsi dobu a ¢lenové tymu mohou pracovat ve stejnou dobu i na jinych
Ukolech. MOze se také stat, ze docasny tym moiZe byt vytvoren s cilem ndpomoci
stalému tymu, zvIasté kdyz je ve firmé velké mnozstvi prace.

Virtudlni tymy

Virtualni tymy se skladaji z lidi, ktefi nejsou ve stejné mistnosti nebo jsou zcela
oddéleni. Mohou byt v rliznych méstech nebo i v jinych zemich. PouZzivaji nejnovéjsi
technologie, zejména pocitace ke komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny tymu.

Specialni tym
Specialni tym je vytvoren pro zvlastni Ucely. Existence takového tymu je obvykle

docasnd. Pracovni skupina se skldda z velmi dobfe kvalifikovanych lidi, vétSinou
odbornik(, jejichz praci je vyresit jasné definovatelny problém.



Cross-funkéni tymy

Cross-funkéni tymy se skladaji z lidi z rGznych oblasti, ale méli by byt na stejné
(hierarchické) Grovni. Jejich Gkolem je dat hlavy dohromady a pfijit s rGznymi ndzory a
aspekty k dosaZeni urlitého cile. Lidé v tymu si rozvijeji své napady a vymeénuji si
informace.

Samostatné vedené tymy

Samostatné vedené tymy funguji bez vidce nebo nadfizeného. JelikoZ v tomto tymu
neexistuje Zadna autorita, ¢lenové se musi navzajem respektovat a kazdy &len tymu
ma odpovédnost za svij vlastni vykon. V takovém tymu je zapotrebi, aby kazdy clen
mél sebedisciplinu.

1.2 Vytvareni tymu

Zatim co se stavi tym, tak se buduji zaklady pro jeho dalsi rozvoj. Je zapotrebi vzit
v Uvahu, kdo je vhodny pro pozici vidce, jak velky tym postavit, koho v tymu mit a
v neposlednifadé je zapotrebi stanovit cil, kterého je s timto tymem tfeba dosdhnout.
Zakladnim krokem pfi budovani tymu je pfesné definovat za jakym GcCelem se tym

bude stavét.

Velikost tymu

Existuji rizné nadzory na pocet ¢lenl ve skupin&. Rika se, Ze optimalni po&et je sedm.
Clenové takového tymu musi pfedstavovat dostate¢né rozmanitosti svych odbornych
znalosti, zkusenosti a dovednosti. Velikost tymu musi umoznit prfenos informaci a
argumentd mezi jednotlivymi ¢leny. Kazdy ¢len tymu ma pravo se vyjadfit a fict svij
nazor. Pokud tym je pfilis velky existuje nebezpedi, Ze by se mohly vytvofit tzv. sub-
tymy / sub-jednotky, které budou mit své vlastni povinnosti. Sub-jednotky jsou malé
tymy ve vétsich tymech se svym vlastnim vedenim. Také pokud je Ukol pfFilis sloZity,

tak je vétsi pravdépodobnost vytvareni sub-jednotek. (Horvathova, 2008)

Podle sedmindsledujicich otdzek m{zeme velmisnadno zjistit, jestli tym mé& optimalni
velikost.

a) MUzZe se tym pravidelné schéazet bez vétsich narokd na koordinaci?

b) Zna nékdo ve skupiné role a rozdéleni jejich povinnosti?

c) Mé kazdy ¢len tymu mozZnost vyjadfit svij ndzor?
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d) Mohou se vSichni ¢lenové tymu aktivné Gcastnit déje ve skupiné, coZz znamen3,
ze chroni¢ti nemluvové nemaji Sanci a ostatni nezClstavaji pouze jako pasivni
prihlizejici?

e) Opravdu se cely tym pravidelné schazi nebo existuji pouze komunikace mezi
dvéma nebo tfemi ¢leny tymu?

f)  Vytvari tym nové myslenky, nové impulsy k daldim krokdm?

g) Matym potfebnou dynamiku nebo ¢lenové pouze pasivné pfihlizeji
(na poradé)?

(Kriger, 2004)

Clenové tymu

SloZzeni tymu je dllezitou podminkou pro Gspésné fungovani. Musi se vzit v Gvahu
nékolik faktor(, pfi vybéru ¢lenl v tymu.

Odbornd zplsobilost zavisi na zadaném Ukolu, ktery méa byt vtymu rfesen. Nez se za¢ne
budovattym, je zapotfebi shromdazdit viechny pozadavky, které jsou spojeny s danym
Ukolem. Poté se mohou porovnavat schopnosti ¢lenl tymu, ktefi maji potfebné
dovednosti. V neposledni fadé je zapotrebi védét, co je pro rozvoj tymu nejdClezitéjsi.
Osobni vlastnosti jsou dllezitym faktorem pro vybér ¢lend tymu. Vhodné vlastnosti
jsou: zodpovédnost, kreativita, samostatnost, flexibilita, spolehlivost, vérnost, dobré
komunikacni dovednosti, empatie. KdeZto nevhodné vlastnosti jsou: konfliktni
chovani, pesimismus, stéZovani si, nepfatelské chovani. Lidé s témito vlastnostmi jsou
ne/vhodni pro tymovou praci.

(Horvéthova, 2008)

Pro predstavu v tabulce ¢.1 jsou 4 dilezité kvadranty, které vykresluji rozdil mezi

vhodnosti a zpldsobilosti na urcitou pracovni pozici.
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Ocekavané vysledky

odchazeji na lepsi
mista.

Kandidat Je vhodny Neni vhodny
oo e Nedostate¢na
Je zplsobily Idedlni shoda e
R Prekvapiva Naprosta
Weal 2pusabily shoda neshoda
Skuteéné vysledky
Kandidat Je vhodny Neni vhodny
Neuspokojivy vysledek. | Vazné problémy.
o Idedlni kandidati Tito lidé s odchodem
Je zplsobily

vahaji a pusobi tak jisté
potize.

Lidé odpovidajici
pripadim prekvapive
shody si vedou prekva-

Bez probléma.
Lidé, ktefi se na danou
funkci naprosto nehodi

pivé dobre.

Funkci ziskali fizenim
osudu. Pozdéji je jejich
pozice potvrzena a tito
lidé neodchazeji za
lepSim postavenim.

a odchazeji ze své

Neni zplsobily vlastni vile.

Obrézek 1: Zplsobilost versus vhodnost pro pracovni misto (dilema umistovani pracovnik().
Porovnavani ocekavani a skutecnych vysledkd. (Belbin, 2010)

Zavérem této tabulky je, ze lidé, ktefi nemaji dostatecnou kvalifikaci pro svou praci, ale
maji pro ni skvélé predpoklady, byvaji C¢asto nejvytrvalejSimi a nejvyhodnéjsimi

pracovniky spole¢nosti.

1.3 Faze vyvoje tymu

Pro vybudovani silného tymu je dllezité védeét, jak pracovat s ostatnimi ¢leny tymu a
jak prozkoumat jejich silné a slabé stranky s cilem maximalizovat efektivitu tymu.
ProtoZe tym prochazi celou dobu urcditym vyvojem, je nutné projit ¢tyfi stadia vyvoje
tymu.

Proces vyvoje tymU probihd podle Baye (2000) ve ¢tyfech fazich — formovani, bouteni,

normovani, transformovdani a ve dvou rovinadch - vécné a vztahové.

e Formovani
Formovanije pocatecni stadium, kdy se tym sejde poprvé. Jednotlivci se poprvé uvidi
a nastavi si urcitad pravidla, podle kterych se budou nasledovné fidit. MOzZe se z pocatku
stat, Ze néktefi jedinci pfisli s vysokym ocekavanim, proto je zapotfebi byt trpélivy a
projevit uréitou davku porozumeéni. Ve fazi formovani by se mél tym zaméfit na definici

J¢elu tymu, sestavit si cile, kterych je potfeba dosahnout a v neposledni fadé rozdat
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role v tymu. Kdo bude jakou roli zastdvat. Hlavni role v tymu je vidce, ten, kdo udava

smértymu, posiluje dbvéru mezi ¢leny v tymu a udrzuje si jistou autoritu celého tymu.

e Bourfeni
Boufeni je nejt&z3i faze v tymu. Clenové maji tendenci si uvédomovat, Ze zadany Gkol
je obtizny a zacinaji panikafit. Konflikt, moc a nadvladda jsou nejcast&jSimi problémy,
se kterymi se potykd cely tym a jeho vldce. Vedouci tymu by se mél v tomto stadiu
zameérit na vzajemnou dOvéru v tymu a predist zakladni pravidla, které si ve fazi

formovani stanovili. Tohle je také ¢as na diskuzi mezi vSemi &leny tymu.

e Normovani
Normovani je chvile, kdy c&lenové tymu zacnou spolupracovat, pomahat jeden
druhému, stavaji se na sobé zavislymi a pfekonavaji konflikty. Tym se stavi na novém,
daleko pevnéjsim zakladé. Hlavnimi body v tomto stadiu je porozuméni si navzdjem,
respekt a sdileni odpovédnosti. V této fazi kazdy vi, co ma délat a pro&. Vedouci tymu
by mél pfenést vice zodpovédnosti na ostatni ¢leny tymu. To je také vhodna doba pro

zpétnou vazbu.

e Transformovani
jako celek a ne jako rozé&len&nd jednotka. Clenové tymu jsou spokojeni s pokrokem
tymu a navzdjem se podporuji. Také v tomto stadiu zvlddaji mezilidské vztahy. Ale

hlavnim bodem této faze je dosazeni vytyéeného cile.

2 Tymové role

Existuje mnoho teorii, jak definovat tymové role. Jednim z nejpopularngjsich je
Belbinova teorie deviti tymovych roli, kdy jsou definovdny tymové role jako mnozina
typU uzite¢ného chovani, které efektivné pfispiva k ¢innosti tymu. Podle Belbina (2010)

se rozdéluji tymové role takto:
,Z hlediska face-validity (angl. ,validita na prvni pohled”) jsou tymové role vSeobecné
povaZovany ne za osobnirysy, ale za zplsob, jakym lidé splriuji ndroky pracovnich mist

a tymd. Jako takové mohou prekracovat hranice mezi kulturami. Pristup zaloZeny na
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teorii tymovych roli také pomaha jedincim pochdzejicim z rlznych prostredi aby se

sjednotilia mohli spole¢né pinit stanovené cile” (Belbin, 2010, s. 34).

Role zamérené na lidi

e Koordinator

Tato osoba mlzZze byt také nazvand jako predseda. Tato role je spojena
s demokratickym a jemnym stylem vedenim lidi. Dokdze vést ostatni lidi k pInéni jejich
kolektivnich Ukoll. Koordinator je vyzraly, sebevédomy ¢lovék a schopny vedouci, ktery
veFi v jeho tym. Je schopen rozpoznat, které schopnosti jsou pfinosem pro dobry
pracovni tym.

Je mily a pratelsky, citlivy a dGvérivy a dokédze velmi dobfe improvizovat. Dava prednost
Uspéchu celému tymu prfed svym vlastnim. Rozvoj tymu a seberealizace jeho

podfizenych jej motivuji.

e Tymovy pracovnik
Je to pfijemny ¢lovék, ktery se zajima o nazory druhych. R&d pomdha druhym v tymu.
Je to vnimavy, diplomaticky ¢lovék a rdd povzbuzuje pozitivni viastnosti v ostatnich.
Zabranuje konfliktdm, je to dobry posluchac a umise vcitit do druhych. Je stastny, kdyz
ostatni c&lenové tymu jsou Stastni. DokaZze zpfijemnit atmosféru, povzbuzuje
kolektivniho ducha. Je to pohodovy a citlivy ¢lovék. Ale na druhé strané tymovy
pracovnik nema predpoklady zaujmout pevné stanovisko a rozhodovat v kli¢ovych

situacich. Za to ma dobré mezilidské vztahy a atmosféra v tymu ho vzdy motivuje.

e Vyhledavac zdroj(
Tento Clovék je velmi dynamicky, komunikativni, Zivy a energeticky ¢len tymu. Je
schopen zajistit kontakty, pfileZitosti a zdroje. VSechno nové je pro néj vyzvou a to z néj
déla velmi aktivniho ¢lovéka. Vyjednava podminky mezi tymem a celym zbytkem
svéta, je schopen navéazat klicové kontakty. Vyhledavac zdrojd je kreativni, otevieny,
flexibilni a bystry. Nékdy se mize zdat pfilis impulzivni a optimisticky, ale jeho nadseni
pro danou véc obvykle netrva pfilis dlouho. Zmény a dosahovani novych cild jej

motivuji.

| 14



Role zamérené na vykony

e Usmérfiovac
Tato role je spojena s autoritativnim a direktivnim stylem vedeni lidi. Usmérfiovac
vytvafi pravidla a vysvétluje ostatnim co je tfeba udélat. Je to velmi energeticky,
trpélivy, cilevédomy, konkurenceschopny a tvrdohlavy Clovék, ktery reaguje velmi
emotivné na kazdou formu neschopnosti. Ma sklony s ostatnimi manipulovat a velmi
se koncentruje na konecné terminy. Ostatni ¢lenové tymu berou usmérnovace jako
velmi impulzivniho c¢lovéka, ktery obcas umi zranit city ostatnich. Vykony, dobré

vysledky a konkurenceschopnost jej motivuji.

e Realizator
Je to velmi prakticky, disciplinovany a na uUkol orientovany ¢lovék. Ma rad pravidla a
pfedpisy, a je skoro az zavisly na jejich dodrZzovadni. Nema rad poruSovani pravidel a
chaos na pracovisti. Realizator je velmi spolehlivy, svédomity, zodpovédny a ma velmi
dobré organizaéni schopnosti. Umi ndpady zrealizovat. Za to umi byt velmi
nepfizpldsobivy a striktni. Respektuje pravidla ostatnich, ale rad si vytvaii své vlastni.

Soubor pravidel a jasné definované cile jej motivuji.

e Dotahovac
Ma talent vycitit to, co by se mohlo pokazit. Je to perfekcionista, soustfeduje se na
detaily. Je to typicky introvert. Nenf pfilis dGvérivy, neméa rédd delegovani Ukoll a vZdy
pochybuje o schopnostech jiného c¢lena tymu. Dotahovac zjistuje, zda-li nedoslo
k chybdm nebo k opomenutim a vénuje obrovskou pozornost i t€m nejmensim
detaillm. Velmi se soustrfeduje na terminy dokonceni a vzdy se ujistuje, Ze Ukol je
dokonceny vcas. Obcas milze byt neuroticky az Uzkostlivy. Perfektni vysledek

dokoncené prace ho vzdy motivuje.

Role zamérené na mysleni

e Specialista
Clovék specializovany na technické dovednosti. Jedina v&c, o kterou méa zdjem je obor
jeho ¢innosti. Je pfipraven obétovat sv0j volny ¢as, kariéru a dokonce i zdravi pro jeho
vyvoj v oboru. Nikdy neopusti nedokoncenou praci. Je velmi Uc¢elny a oddany pro to co

déla. Obvykle ho zajima jen jedna oblast, kterd ho vede kizolovanostia odrazuje ho od
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povrchniho zhodnoceni véci, a proto tedy nedokdze vidét ,celkovy obraz" problému.

Vyvoj jeho technickych dovednosti, znalosti a novych zkuSenosti jej motivuji.

e |novator
Tento &len tymu je velmi kreativni a vzdy pfichdzi s novymi napady. Inovator je
nositelem zmén. PFi praci pouzivd své vlastni metody, které mohou byt casto
neobvyklé. Pouziva svou pfedstavivost. Inovator neni moc komunikativni, je velmi tichy
a vétSinou pracuje mimo skupinu. Jeho myslenky jsou casto tak originalni, az jsou
nepraktické. Inovdtor mda tendenci ignorovat zadané parametry a nerespektuje

konecné terminy. Nové feSeni, ndpady a kreativni pfistup jej motivuji.

e Monitor vyhodnocovac
Je nejlepsina analyzy a hodnoceni ndpadd, se kterymi ostatni prisli. Umi byt kriticky i
objektivni zaroven. Vzdy nejdfive peclivé zvazi vesSkeré vyhody a nevyhody vSech
moznosti nez dospéje k rozhodnuti. Velmi zfidka déla chyby. Monitor vyhodnocovacd je
opatrny a svédomity, ale také umi byt pesimista a neurotik. Pdsobi dojmem, Ze je

nudny a pfili$ kriticky. Uspé&ch, vyvarovani chyb ajasny vysledek jej motivuiji.
,Pfinos spojeny s jakoukoli z roli obvykle doprovazi slabiny, jimz fikame pfipustné

slabé strénky. Ridici pracovnici zfidkakdy projevuji pfednosti spojené se viemi deviti

rolemi.” (Belbin, 2010, s. 25)
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Role a jeji popis — pfinos tymové role

Pripustné slabé stranky

L2 2 4
AAAA

Te

b

lnovétorv: Tvarci, napadity a nekon-
vencni. Resi obtizné problémy. (IN)
— (Plant)

Vyhledava¢ zdrojia: Nadseny

a komunikativni extravert. Hleda
vhodné prilezitosti. Rozviji kontakty.
(VZ) — (Resource Investigator)

Koordinator: Vyzraly, sebejisty

a schopny vedouci. Objasiiuje cile,
podporuje rozhodovani a ovlada
delegovani odpovédnosti. (KO)

— (Co-ordinator)

Usmérniovac: Inspirujici, naro¢ny
a dynamicky. Vyhovuje mu prace
pod tlakem. Ma energii a odvahu
piekonavat prekazky. (US)

— (Shaper)

Monitor vyhodnocovac: Je schopen
st¥izlivého pohledu na véc, promys-
17 ve do hloubky. Dokaze zhodno-
tit vSechny varianty, ma presny Usu-
dek. (MV) — (Monitor Evaluator)

Tymovy pracovnik: Kooperativni, |
mirny, vnimavy a diplomaticky. {
Dovede naslouchat, je konstruktiv-
ni a urovnava spory. (TP) — (Team
Worker)

Realizator: Disciplinovany, spo-
lehlivy, konzervativni a vykonny.
Myslenky a napady privadi v zivot. |
(RE) — (Implementer) i
Kompletovac finiSer: Peclivy, své-
domity, snazivy. Patra po chy-

bach a opomenutich ostatnich.
Odevzdava vysledky své prace v¢as.
(KF) — (Completer Finisher)
Specialista: Cilevédomy, iniciativni
a oddany své praci. Ma vyjimecné
védomosti a dovednosti. (SP)

— (Specialist)

Nezabyva se detaily. Je nato-
lik zaujaty svymi tkoly, ze
obcas neni schopen efektivni
komunikace.

Prilis velky optimista. Jakmile
pomine pocate¢ni nadseni,
ztraci zajem.

Ma sklony ostatnimi manipulo-
vat. Vlastni praci ob¢as pfenasi
na druhé.

Ma sklony provokovat. Zrafiuje
city ostatnich.

Postrada priibojnost a schop-
nost podnécovat ostatni. Byva
piilis kriticky.

V klicovych situacich je neroz-
hodny. Snadno se necha
ovlivnit.

Je do urcité miry nepruzny.
Na nové moznosti reaguje
pomalu.

Ma sklony k pfehnané Gzkost-
livosti. Neochotné deleguje
odpovédnost na druhé. Byva
punti¢kar.

Prispiva k praci tymu pouze

v Gzce vymezené oblasti. Lpf
na odbornych strankach pro-
blémd. Ob¢as nedokaze vidét
»celkovy obraz”.

Obrézek 2: Devét tymovych roli. (Belbin, 2010)

2.1 Vedeni tymu

Vv

Na jednu stranu vedeni tymu je povazovano za nejdUlezitéjsi faktor, ktery ovliviiuje
kvalitu tymové prace, ale na druhé strané se vedeni tymu ma tendenci pfecefiovat, coz
vede k nerealistickym ocekdvanim a pozadavkdm na vedeni tymu. Termin vedeni
mUze byt ve zkratce definovan jako podminky, které umoznuji pracovnik@im efektivné
a samostatné plnit své Ukoly. Tym musi byt vzdy vedeny, ale zalezi na situacich, jak

moc je tfeba dany tym smérovat.

Vedouci tymu
Vedouci tymu je zodpovédny za splnénou préci vSech ¢lenl tymu podle pfedem
danych pldnd a za Uspésné dokonceni projektu. Dobry lidfi védi, jak motivovat a

inspirovat tym ve vSech situacich. Dobry vidce nikdy neopousti svdj tym aniz by nabidl
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svou podporu a pomoc, protoze velmi dobfe vi, jak moc a jaky druh podpory kazdy
¢len tymu potfebuje, aby mohl splnit své povinnosti v projektu. Vedouci chape a
respektuje vsechny silné a slabé stranky lidi, ktefi pro néj pracuji, stejné jako jeho
vlastni. Tyto vlastnosti by mély byt efektivné vyuzity v kazdé Casti projektu, coz
znamena, ze lidr musi vybrat pouze ty spravné ¢leny do tymu.

Tym nem@zZe nikdy fungovat efektivné, dokud kazdy neznd svou vlastni roli v tymu,
protoze je mnoho lidi, ktefi spolu pracuji a je zapotfebi je vést spravnym smérem.
Vedouci ddvé ¢lendm tymu zvlastni povinnosti podle jejich zkuSenosti a popisu prace.
Odpovédnost vedouciho tymu je vybudovani Uspé&sného tymu a samozifejmé dovést
projekt nebo Ukol do zdarného/Uspésného konce.

Ukolem vedouciho neni délat véechnu praci sém, jeho role je spi$e pozorovaci. M&l by
dohlizet na projekty a je také opravnén udélat potfebné zmény pro dosazeni
vytyCeného cile. Efektivni vedouci by méli vytvaret prostfedi, kde pracovnici budou mit

chut do préci. (Plaminek, 2005)

Povinnosti vedouciho

Povinnosti vedouciho tymu se zamérfuji predevsim na dosazeni pracovnich cil(
prostfednictvim jinych lidi, jinak Feceno, vedouci tymu pouzivd lidi k dosaZeni
pracovnich cild. Jak jiz bylo feceno, vedouci tymu dohlizi na zbytek tymu a je
zodpovédny za praci kazdého ¢lena tymu. Popis prace vedouciho zahrnuje obvykle
Skoleni, dohled, informovani, pomoc a vyhodnocovani skupiny pracujicich pfi plnéni
Ukold nebo projektd.

Jako uvsech typld manazerd a dohlizejicich, vedouci tymu musi motivovat své pracujici
skupiny v nejlepsim zdjmu spolenosti. Vedouci tymu pfijimad bezpodminecnou
odpovédnost za vykon celého tymu a nezdlezZi na tom, jestlito jsou dobré nebo Spatné
vysledky. Nejvétsi zajem kazdého lidra je se ujistit, Ze kazdy &len tymu je pfinosem a
pracuje plné na maximum svého potencidlu.

Vedouci tymu musi vZzdy posilit skupinové vztahy budovanim respektu a dlGvéry mezi
¢leny. Kdyz &lenové tymu pracuji spole¢né a chtéji spole¢né uspét a ziskat pomoc a
podporu mezi sebou navzdjem, pak tym se stava silnéjsim a produktivnéjsim. Vedouci
tymu pladnuje pravidelné porady s celym tymem. Na zacatku porady vedouci dava
jasné instrukce jak, co a pro¢ délat a poté by se mél vzdy zeptat, jestli nékdo z tymu
ma néjaké ndpady ¢i navrhy. Dobry vedouci také obvykle kombinuje ndpady od ¢lend

z tymu s jeho vlastnimi.
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3 Motivace tymu

Motivovat tym patfi k zadkladnim funkcim, které vedouci tymu musi fesit. Motivacni
faktory jsou rGzné a lisi se v pfistupu ke vsem clen@m tymu. D& se fict, Zze tymova
motivace je velmi individudlini. IndividudIni pfistup je nezbytnym faktorem pro
Uspésnou motivaci. Dokonce i dobré vedenia zavazek lidra mdze motivovat tym. Dobri
lidfi musi védét, jak a kdy motivovat jednotlivé ¢leny tymu a jak ovliviiovat cely tym
jako celek. VétSinou nejde jen o vysoky plat, ktery miZe motivovat.

Existuje nékolik faktor(, které jsou dUleZité pro ¢leny tymu:

e Jakym zplsobem jsou vedeni a jestli je dané vedeni kvalitni.

e Jestlije prace atraktivni a jestli jim prinasi prace uspokojeni.

e Jestlijsou dobré pracovni podminky, které uspokojuji jejich efektivni praci.

e Jakjsou spokojeni s odménami za dobré vysledky a naopak jak jsou spokojeni
s penalizacemi za Spatné vysledky.

e Jestli maji dostatek volného ¢asu na jejich osobni Zivot.

e Jestli existuje moznost kariérniho postupu.
(Horvathova, 2008)

Kouéovani

V soucasné dobé koucovani znamend specializovana forma cinnosti kouce/trenéra,
ktery pracuje v interakci s tymem. U&elem je stanovit cil, najit cestu jak dosdhnout
tohoto cile a prekonat jisté prekazky, které zabranuji dosahnout daného cile.
Koucovani pomahad tym0m k rozvoji a k lepsimu vykonu. Je to individuaini forma
zlepSovani kazdého pracovnika. Kou¢ uci nové dovednosti a znalosti aktivné vyuzivat.

Existuji tfi zakladni principy kou&ovani:

e Nastaveni cild — kou¢ nestanovi cile direktivné. Kouc¢ by mél stanovit konkrétnf
cile spolu s pracovnikem a tyto cile povedou pracovnika k dosazeni kone&ného
cile. Pracovnik je vice motivovany, kdyZ je zapojen do stanovovani svych cild a
zaroven je schopen posoudit, zda jsou pro néj cile dosazZitelné. V koucovani je
nez ten predchozi. To vede k Uspé&snému prekonani vSech moznych prekazek.

Velmi obtizny Ukol prifazen hned ze startu miZe byt pro pracovnika velmi
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demotivujici. V tomto pfipadé je nutné, aby takovy Ukol byl rozdélen do
nékolika dalsich krokg.

e Kladeni otdzek — misto rozdavani rozkaz0 by mél kazdy spradvny kouc klast
otazky, které dovedou pracovnika podilet se na vyfeSeni problému a donuti ho
pfemyslet o dané problematice, nikoliv jen uposlechnout pfikazy bez vdhani.
Pracovnik mdlze najit feSenisdm a sam vlastné pochopi hlavni smysl jeho prace
a to tedy jak a proc se prace musi provést konkrétnim zplsobem. Kvalita jeho
prace se zvysi a v pfipadé zmény podminek sdm mUCZe pruzné reagovat na
zavedené zmény.

e Zpétnd vazba — je zapotfebi, aby byla velmi konkrétni. Neni zde prostor pro
souzeni pracovnika, ale jeho prace. Vedouci obvykle hodnoti praci obecnég,
nikoliv konkrétné a to je velkad chyba. Nevysvétluji co se povedlo a co se udélalo
Spatné, pouze podaji obecnou informaci o celkové kvalité vykonu. Je lepsi
podat konkrétni informace o prioritdch a nedokonalostech prace, kterd byla
provedena.

(B&lohlavek, 2008)

Synergie

Synergie v tymu je dUleZitd vlastnost celého tymu. Synergie je interakce mezi ¢leny
tymu, kterd zpUsobuje vétsi Gcinnost celého tymu. To znamena, Ze tym je celkové
produktivnéjsi, vice spolupracuje a prvky individuality se pomalu ztraceji. Synergie
mUze byt demonstrovénajako 1 + 1 = 3. KdyZ se dosdhne synergie v tymu, tak dochazi
k vyssim vykonOm a Uroven tymové préace roste, protoze plsobi jako tymovy
povzbuzovacl. Synergie je stav, kdy se mUZe tym dostat do vysoké motivace, vztahy
vtymu jsou ¢im dal tim silnéjsia dlvéra mezi cleny se prohlubuje. Obvykle se objevuje
tymova soudrznost (kterd je nezbytnd) v tymech, které se fidi samy, jelikoZ jsou si

vSichni ¢lenové rovni, tak nemaji koho, kdo by za né rozhodoval. Takovy tym lidi si je

odpovédny sobé& navzajem. (Mohauptova, 2009)
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Hlavni prvky tymové synergie:

e Poslouchani a vysvétlovani znamena, Ze clenové tymu vénuji pozornost k
prijimaji pokynd, které rozdava jiny ¢len tymu. Soustfedi se na to, co je rfeceno
tak, aby vSe fadné pochopili. Pokud se vyskytuje vice nez jeden rozhovor v dané
problematice, vede to k prvé fadé k preruseni a za druhé ke ztraté ddlezitych
informaci a myslenek coz vede k nedorozumeéni. Dobrym zpUsobem, jak
zaujmout pozornost je pouziti vizudlnich pomlcek pfi vykladu tématu
(napfiklad tabule, prezentace, atd.) napomé&hd to k lep3imu pochopenf
problematiky. Tedy k tomu, co jiZ bylo feceno.

e Podpora zahrnuje vytvareni pozitivniho prostfedi, které podporuje lidi, aby
mluvili svobodné& a mohli nabidnout véem své napady. Clenové tymu musi mit
pocit, Ze jsou vSichni stejné dileziti.

e Neshodujici se a konfrontacni dovednosti zahrnuji schopnost odprezentovat
nepfijemné nebo negativni myslenky oteviené bez ohrozeni. To znamena
vyvarovat se osobnim problémdm a zamérit se pouze na dany problém.

e Osobni angaZovanost je Zivotné dlleZitd pro kvalitu. Clenové tymu musi byt
pfipraveni vykonat kvalitni préaci, pfijmout svou odpovédnost a vénovat
pozornost detaildm. Kazdy <d&len tymu by mél mit svdj osobni pfistup
k dokonalosti.

e Je zapotrebi pfijmout jakoukoliv myslenku, kterou nékdo z tymu prinese.

e 7Zpétnd vazba je nezbytnou podminkou pro dosazenf cill. Existuji dva zakladni
typy zpétné vazby. Prvni z nich je vyjadreni k dosazenym vysledkim a tymové
efektivité samostatné. Druhym je pozorovani. Jeden ¢len z tymu sleduje zbytek
tymu a poté je informuje na poradé.

(Mears, 1994)
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4 BUDOVANI TYMU / TEAMBUILDING

Teambuilding se jako pojem poprvé objevil v roce 1960 a to se stalo zakladnim
kamenem pro management. Plvodné byl teambuilding navrZen jako zlepSeni
mezilidskych vztah( a socidlni interakce mezi jednotlivci. Hlavni dlraz se kladl na
dlvéru, harmonii, vytvareni vztahG a tymové soudrznosti. Poté co se teambuilding stal
vice populdrni, byla vénovana pozornost na realizaci vysledk(, na dosahovani cild a
plnéni Ukold. V soucasné dobé pouzivdme teambuilding v obou ohledech.
Teambuilding je nastroj pro zajisténi produktivni, efektivni a harmonické spoluprace
mezijednotlivci a dosazenivytyéeného cile. Teambuilding je také cenny pro jednotlivé
¢leny tymu. Pomaha tymu maximalizovat jejich spolec¢né snazeni a propojeni jejich
osobnich cill s cili organizace. Teambuilding mdze byt bran jako jedna udalost nebo
také posloupnost udéalosti v delSim ¢asovém horizontu.

(Payne, 2007)

Environment

N\ /L
- \_  theneed
/ Evaluate \\ \\—-,, ) / Gain the \

\\he |mpact/ : \\commltment/
Leader/trainer — 2
%nplement\ /Assess neeh

\\he results/ /Lead the \ \\ and give /
\teambmldm

Environment

Identify

C

Obrézek 3: 6 krok tymového procesu. (Payne, 2007)

Nezbytné poZadavky k vytvofFeni tymu
Existuje pouze nékolik ukazatel(, které poukazuji na nutnost vytvareni tym0. Dva
nejbéznéjsi ukazatelé jsou Spatné provedeni Ukolu a Spatné mezilidské vztahy. Obé

problematiky potfebuji teambuilding, protoze jejich komunikace je Spatna, nevyhovuji
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jim nastavené konecné terminy, jejich pfistup k praci je laxni a mnoho dalsich

podobnych problémda.

Teambuilding pomaha tymu Fesit jejich problémy rychleji. OdloZzenim této aktivity

mUze byt ohroZena produktivita tymu i celé prace. Vedouci tymu musi zadit resit

probléma.

vvvvvv

K dispozicije kratké posouzeni, které mize vyznamné manazerovi nebo lidrovi pomoci

pfi rozhodovani, zda je teambuilding nutnd aktivita ¢i nikoliv. Mlze byt vyplnén ¢leny

tymu stejné tak jako manazery.

Identifikace problému

Je zapotfebi uvést, do jaké miry maji nasledujici problémy dopad na efektivitu prace.

Tabulka 1: Identifikace problému. (Payne, 2007)

Not at Some Hight
all impact impact
1. Low output and productivity 1 2 3 4 5
2. Complains within the team 1 2 3 4 5
3. Confusion about roles 1 2 3 4 5
4. Unclear assignment 1 2 3 4 5
5. Lack of clear goals 1 2 3 4 5
6. Low commitment to goals 1 2 3 4 5
7. Lack of innovation 1 2 3 4 5
8. Lack of initiative 1 2 3 4 5
9. Problems working with the team leader 1 2 3 4 5
10. People do not listen to each other 1 2 3 4 5
11. People do not speak up and contribute ideas 1 2 3 4 5
12. Lack of trust 1 2 3 4 5
13. Decisions are made that people do not 1 2 3 4 5
understand
14. Decisions are made that people do not 1 2 3 4 5
support
15. People feel that good work is not recognized 1 2 3 4 5
16. People feel that teamwork is not valued 1 2 3 4 5
17. Different working approaches and styles 1 2 3 4 5
inhibit collaboration
18. People are not encouraged to work together 1 2 3 4 5
19. There is favoritism with respect to 1 2 3 4 5
assignment, how people are threated, etc.
20. People do not keep commitments 1 2 3 4 5
21. Only a few people are involved in decision 1 2 3 4 5
22. Issue between team members remain 1 2 3 4 5
unresolved
23. Meetings are ineffective 1 2 3 4 5
24. There is a lack of information sharing among 1 2 3 4 5
all team members
25. The team does not have good working 1 2 3 4 5
relationship with other teams
Total:
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Individudlni bodovani: Secist vysledky pro pétadvacet bodd. 100 + teambuilding by
meél byt jednou z hlavnich priorit pro pracovniky jednotky. Pokud je skére mezi 99 - 75
meélo by se vadzné uvazovat o pfestavbé tymu. Pokud je skére mezi 74 - 50, ukazuje to,
ze teambuildingova aktivita by neuskodila. Hlavné to poukazuje, pokud jsou vysledky
7 z 10 velmi vysoké. Pokud je skére mezi 49 - 25 existuje jen mald pravdépodobnost,

ze tento tym potfebuje teambuilding.

Skupinové bodovani: Pokud se podaval dotaznik celému tymu, tak je zapotfebi
spocitat primér skupiny a pouzivat jiz vyse uvedené parametry. Kromé toho, je
zapotfebi identifikovat otdzky se Sirokou Skalou rozdilnych odpovédi. Napfiklad, tfi
jedinci odpovédeéli 1, dva jedinci 3 a Ctyfi jedinci 5 na stejnou otdzku. To poukazuje na
potfebu vyfesit problém a to bud teambuildingem nebo prostfednictvim jiné

aktivity/alternativy.

4.1 Typy teambuildingovych aktivit

Je-li zfejmé potfeba teambuilding, vedouci tymu (manazer) méa nékolik moznosti, jak

udélat teambuilding.

ZkuSebni metoda

Je to zplsob, jak se ucit z praxe a ze zkuSenosti, jak ziskat maximum ze zkusSenosti a
jak ziskat znalosti, které jsou potfebné. ZkuSebni metoda je skupinové uceni.
Jednotlivci mohou sdilet své ndzory mezi sebou a podle toho se mohou navzajem
spolecné ucit.

Tato metoda je postavena na nékolika zakladnich principech. Jednim z nich je princip
nejefektivnéjsiho uceni. Nejlepsi zpUsob, jak se ucit je zkusit si urcité Ukoly sédm a zazit
sije osobné. Dalsim principem je zpétna vazba, kdyZ lidé délaji néco spole&né, mohou
mluvit o tom jak moc jim to Slo nebo neslo. Je téZké mluvit o situacich, které se staly
prfed néjakou dobou nebo o situacich, které zazil jen néktery z Gcastnikd. Nenf nutné

se naucit véechno, staci védét, co pomUze v konkrétnich situacich.
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Zakladem vétsiny zkuSebnich metod je opakujici se cyklus (Kolbdv cyklus u¢eni), ktery

se skldda z nékolika bodU uceni:

e Setkdnis konkrétni zkusenostmi, zazitek

e Premysleni, reflexe zkusenosti, pozorovani — co se skutecné stalo, a jak to bylo
vnimano jednotlivymi ¢leny tymu

e Predstavy, vytvofeni abstraktniho pojmu — kontext porozuméni

e Aktivni experimentovani, testovani nauc¢eného, experimentovani na zakladé

ziskané zkusenosti — jak pouzivat zndmé principy tim nejlepsim zpfsobem

Konkrétni
| zazitek 1
Aktivni Uvazlive
zkouseni pozorovani

| Abstraktni |

teoretizovani

Obrézek 4: Kolblyv cyklus uceni. (http://it.pedf.cuni.cz)

Venkovni praktiky

Tyto techniky zahrnuji ¢innosti, které jsou provadény mimo organizaci. Tento
typ teambuildingu pfinasi zdbavu, akci, neobvyklé zazitky. Je to v atraktivnim prostredi
kvali klimatickym podminkdm, které se konaji venku, ¢asto v prirodé. Existuje mnoho

venkovnich aktivit, které mGzeme rozdélit podle Horvathové (2008) ndsledovné:

e lcebreaking — kratky program (5 az 20 min), ¢asto byva na zac¢atku programu,
aby se preldmaly pocatelni bariéry mezi ¢leny a vytvofila se pfijemnd
atmosféra.

e Dynamika — ¢asto byva po icebreaking. Tato aktivita se zabyva slozitymi Ukoly,

které vyplyvaji z pfedem zadaného rfeSeni. Obvykle trvd kolem 15 — 60 min,
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které jsou rozloZzeny do 3 nebo 5 Ukoll. Poté, co kazdy Ukol je analyzovany,
obtiZnost se postupné zvysuje.

Terénni strategie tymovych her — obvykle byva hned po dynamické ¢asti. Tato
aktivita ma rGzné podoby, charakteristiky, obtiZznosti a dobu trvani. Témér vzdy
jsou spojeny s pohybem, malé tymy si navzajem konkuruji, jejich postoje,
komunikacni a planovaci schopnosti jsou porovnavany.

Lanové prekazky — slouzi k upevnéni dlvérfe mezi jednotlivymi Cleny. Tato
aktivita ma za Ukol dostat ¢leny tymu pfes hranici jejich strachu a nezndma a
posilit tak jejich sebevédomi.

Venkovni zdbavy — rafting, slaflovani nebo orientaéni hry. Jejich cilem je
rozpoznat psychické a fyzické schopnosti a jejich posilent.

Konstrukéni skupinova Uloha — v téchto Ulohach je obvykle zapotfebi postavit
rizné mosty, lodé rliznych velikosti, délek. Tento typ Ulohy zabere kolem 3
hodin ¢asu. Cilem této prace je otestovat schopnosti pfi nastaveni cile, pfi
rozhodovani v tymu, pfi organizace prace, pfi vedeni tymu, pfi delegovani
UkolQ, pri praci v ¢asové tisni, atd.

Komunikacni programy — obvykle je zapotfebi vyfesit logicky problém v tymu.
Cilem je otestovat schopnosti pfi praci s informacemi a schopnosti Fidit
tymovou praci. Také je testovano tvoreni osobnich nazor( a jejich nepfrijeti
v tymu. Casové rozmezi tohoto programu je od 20 do 60 minut.

Programy pro podporu d0véry — jsou to aktivity jako napfiklad pad zpét do
pfipravenych rukou druhych lidi, no¢ni vylety ve slozitém terénu, kdy néktefi
Ucastnici maji oli zavdzané a tudiz jsou odkazani na pomoc druhych. Cilem
téchto aktivit je odhalit odolnost vidci stresu a posilit dGvéru v rdmci tymu.
Kreativni programy — aktivity inspirované uménim, napfiklad vytvareni videa.
Cilem této aktivity je otestovat tymové prace, které pfinaseji zdbavu a relaxaci.
Socialni programy — jsou urceny pfimo pro zabavu, posileni neformalnich

vztahu a relaxaci.

Praktiky uvnitr budovy

Vnitfni Skoleni zahrnuje c¢innosti, které je moZno provadét na pracovisti, napfiklad

v konferendni mistnosti nebo mohou probihat mimo pracovni mista (ale pod stfechou),

napfiklad v hotelu. Tento typ teambuildingu je méné fyzicky narocny, obvykle to neni

tak aktivni a atraktivni, protoZze to neumoznuje délat takové ¢innosti, které lze provést
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venku. Teambuildingové praktiky pod stfechou se zavadéji spolu se vzdélavanim a

Skolenim. (Payne, 2007)

5 Hodnoceni pracovniki

Vyznam a funkce hodnoceni pracovnikl je dGleZité pro vedouci pracovniky a hlavné
pro samotné vedeni firmy. ,KaZdy zaméstnavatel potfebuje védét, jaké ma pracovniky,
jak tito lidé pracuji a prispivaji k hospodarskym vysledkim a dobré povésti firmy."
(Koubek, 2011, s. 124)

Hodnoceni pracovniho vykonu je vZzdy stanovené za urcité obdobi, zpravidla tedy za 1
rok. Nej¢ast&jsi formou hodnoticiho pohovoru, kdy pracovnik ma moznost se vyjadrit
o svém plisobeni ve firmé a zaroven vedouci pracovnik ma moznost vyjadfit zpétnou
vazbu. Vysledek takového pohovoru slouzi také jako dohoda o pracovnim vykonu
v nasledujicim obdobi. Vedouci pracovnik se také podle hodnoticiho rozhovoru
rozhodne, zda pracovnikovi udéli odménu, zavede skoleni nebo jej pfefadi na jinou

pracovni pozici resp. se rozhoduje o jeho dal$im plsobenf ve firmé&. (Siky¥, 2014)

Hodnoceni pracovnikl je jedna z nejdllezZitéjsich funkcia ma v zdsadé dvé podoby:

Hodnoceni priibézné resp. neformaini

Je zalozeno na kazdodenni bazi, kdy vedouci pracovnik hodnoti pracovniky pribézné
béhem vykondvané prace. Tento typ hodnoceni ma pfileZitostnou povahu, fidi se
situaénimi prvky, je tedy nesystematické a velmi subjektivni, vyuzivd se v bézném
pracovnim nasazeni. Zohledfuje se zde kaZzdodenni pracovni vztah mezi vedoucim
pracovnikem a fadovym pracovnikem, kdy je mozné poskytnout okamzitou zpétnou
vazbu. Toto hodnoceni by nemélo byt pouZivdno jako podklad pro persondlni

rozhodnuti. (Koubek, 2011)

Hodnoceni systematické resp. formdlni neboli standardizované

Tento typ nenitak jednoduchy, jako pfedesly, ale i pfesto je ve firmdach velmi populdrni.
Vyznacuje se vysokymi ¢asovymi a organizaénimi naroky. Je podle pfisnych kritérii
periodické, planované, standardizované, a systematické. Klade velké poZadavky na
pfipravu a zpracovani vysledkd vsech zGcastnénych. Materidly z hodnoceni jiZz mohou

byt pouzity jako podklad pro personaini rozhodnuti. (Dédina, 2005)
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Cilem hodnoceni pracovnikd je zjistit, jak pracovnik zvlada naroky na danou pracovni
pozici, jakd je jeho moznost dalSiho rozvoje ve spolec¢nosti a jaké dalsi kroky jsou

k tomu potfeba ucinit.

V préaci jsem pouzila Belbinovu metodu tymovych roli, kdy jsem nechala vyplnit
jednotlivé ¢leny Belbindv test. Tento dotaznik je prilohou &islo 1 této préace.

Vysledky testd jsem dbkladné vyhodnotila. Na zakladé daného testu jsem
k jednotlivym ¢lenl poté pristupovala a podle téchto vysledkd jsem zhodnotila jejich

praci samostatné a nasledovné i ve skupiné.
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6 Cil a vyzkumné otazky prace

Vyzkumny projekt této prace je orientovany na zhodnoceni jednotlivych pracovnikd
v tymu a samostatné ve spolecnosti s ru¢enym omezenim. V projektu se zamé¥fim na
kazdého &lena tymu zvlast a poté na cely tym, jako jeden celek. Zjistim vykonnost
jednotlivcd a celého tymu a nakonec porovnam vysledky. Vzhledem k tomu, Ze lidsky
faktor je nejcennéjsim pfinosem kaZzdé spolecnosti a tvofi tak nejvétsi kapitdl. Je
ddlezité pfi zesilujici konkurenci se vénovat problematice lidskych zdrojd a mit tuto
oblast jako prioritu pro vedouci pracovniky. Kazda spole¢nost by méla védét, jak se

svymi lidskymi zdroji zachazet co nejefektivnéji.

Cil mé prace bude zjisténi, jestli dany tym je vykonnéjsi jako celek a upozornit tak na
moznosti rozvoje potencidlu kazdého jednotlivce, coz mUze vést k vétsi spokojenosti

jednotlivych ¢lend a k vyraznému zvyseni jejich vykon0.

U¢el mé prace spod&itd v rozsifrovani pracovniho vykonu kazdého z pracovnik{. Najit
nejvhodnéjsi formu pracovniho pfistupu ke kazdému pracovnikovi zvlast. Védét, jaky
z pristupl vyvolava v jednotlivych ¢lenech nejefektivnéjsi dopad na jeho vykon. Mit tak
kompletni pfehled o jednotlivych vliastnostech a dovednostech kazdého ¢lena. Vyuzit
jejich pracovni potencidl na maximum a spolecné dosahovat lepsich a lepsSich

vysledka.
Vyzkumné otazky této prace:
1) Je prace v tymu efektivnéjsi nez individudini prace?
2) Je vykonnost pracovnikl za danych podminek maximélni, a nebo naopak

existuje néco co jim zabranuje v tomto vykonu?

3) Je zkoumany tym sestaveny v souladu s Belbinovou teorii?
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PouZzité metody vyzkumu
Pro ziskani dat jsem se rozhodla vyuzit techniku dotazniku a také jsem vyuZzila
aktivniho pozorovdni kazdého jednotlivce pfi vykonu prdce. Postupnou analyzou

veskerych dat jsem urcila vysledky.

7 Zakladni informace o spole¢nosti R&D

R&D spolecnost s ru¢enym omezenim vznikla v fijnu roku 2015, jako jedna z Sestnacti
dcefinych spolecnosti Holdingu. Ve zkratce zminim, Zze Holding je Ceska spole¢nost,
kterd pUsobi na finanénim trhu od roku 1999. M4 zde zastoupeni v rdmci fyzické a

korporatni klientely a navic fesi programy na statni a evropské dotace.

Vizi spole¢nosti je poskytovani té&ch nejkvalitngjsich sluzeb v rédmci celé Ceské
republiky. Kazdy den pomdahdme nasim klientdm a poskytujeme jim nejkvalitnéjsi
financni sluzby na ¢eském trhu. Dikazem toho je, Ze pravidelné ziskava rliznd ocenéni
za kvalitu poskytovanych sluzeb, napfiklad v roce 2016 jsme ziskali od Holdingu

ocenéni za nejkvalitn&jsi poradenstvi v Ceské republice 1.misto.

Ve spole¢nosti nejsou typické vztahy zaméstnavatel a zameéstnanec, ale ve
spole¢nosti funguji vdichni jako OSVC, osoba samostatné vydéle¢né ¢inna. Tudiz se
pfedpokladd, Ze lidé si opravdu chtéji vydélat a chtéji se samirozvijet a postupovat tak
v kariérnim rQstu.

Samotnou mé zaujala mySlenka, Ze si mohu zacdit vytvaret svou kariéru jesté dfiv nez
dokondim vysokou Skolu. Zac¢atkem roku 2016 jsem se dostala do jedné spolecnosti,

kterd mé s celym timto procesem seznamila.

V dané spolecnosti, jejichZz jméno bych radé&ji nezmifiovala. Neni to v mé analyze
dllezitd informace, jsem pochopila genialitu této prace, jiz v mladém véku, kdy ostatnf
vrstevnici chodi po brigddach a vydélavaji si tzv. za hodinu j& si mohu vytvofit svou
vlastni budoucnost, kterd mé bude zZivit a bavit zdroven. Mohu si vytvofit budoucnost,

kterou sama chci a nemusim dlouho cekat.
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7.1 NaplIn prace

vy

Cilem prace je predevsim Sifeni financni gramotnosti mezi Ceskou populaci a
postupné ocistovani finanéniho trhu od nekalych praktik dealerd, proti kterym
bojujeme. Chci zdCGraznit obrovsky prinos nasi préce ne jen pro nase klienty, ale i pro
celou ¢eskou spole¢nost. Mdme dnes pracovniky a pobo&ky po celé Ceské republice.
Zakldddme si na odbornosti a pravidelném vzdélavani nasich pracovnik({. 90% vsech
nasich financnich specialistld jsou vysokoskolsky vzdélani. Zaméfujeme se na
proklientsky pfistup. Nasim poslanim je poméhat klientlm a vzdy pro né najit to
nejlepsi feSeni a nejlepsi podminky v ramci celého financniho trhu. Nasi praci délame
poctivé a orientujeme se na individualni a lidsky pfistup ke kazdému klientovi. S klienty
spolupracujeme dlouhodobé a udrZujeme jejich finance optimalné rozlozené
v prbéhu celého zivota. U kazdého klienta reagujeme na jeho individudlni prani,
potfeby a ménici se Zivotni situace. Zarovefi nase klienty pravidelné informujeme o
vSech novinkdch a zménach na trhu a hliddme veskeré legislativni zmény, které se jich
tykaji. Spokojenost nasich klientl potvrzuje i to, Ze 93 % vsech klientl se kterymi

zahdjime spolupraci s ndmi spolupracuje dlouhodobé a opakované se na nds obraceji.

Rada bych vysvétlila, kde se nase spolecnost na finanénim trhu nachdzi. Na finanénim
trhu pracuji rGznf pojistovaci a dealefi — Ukolem téchto lidf je najit na trhu co nejvice
klientd pro spolecnost, kterou zastupuji. Jde jim prioritné o kvantitu a prospéch
financni instituce, pro kterou pracuji. Pfani a potfeby klienta jsou zde vedlejsi. Ale my
stojime na opadné strané, na strané klienta. A naopak hleddme na financnim trhu pro
naseho klienta tu nejlepsi spole¢nost. Je jasné, Ze zadna finandni instituce nem3
vsechny programy na trhu nejlepsi. Nezastupujeme tedy Zadnou spolecnost, ale
klienta. A kdyZ to domyslime do disledkd, tak co bude klientovi nabidnuto dealerem?
To zaleZi na tom, ze které spolecnosti je. Pokud bude z penzijniho fondu, tak mu bude
nabidnuto penzijni pfipojisténi. Pokud bude z pojistovny, tak mu bude nabidnuto
néjaké pojisténi. Ale tento styl prace samozfejmé nema nic spolec¢ného s kvalitou.
Nase filozofie je zcela odlisna. My nejprve zjistime prfani a potfeby klienta a poté na

Vv

zédkladé dlsledné analyzy napfi¢ celym finanénim trhem najdeme pro klienta

vvvvv

s jiz dfive uvedenou kvalitou prace a filozofii nasi sluzby. Zde jsem vysvétlila rozdil

mezi praci zastupce dané finanéni instituce a praci maklére.
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V obrdzku nize jsem vse znazornila graficky.

FINANCNI

INSTITUCE

N7 n

Pmm MAKLER wmip

]

DEALER

Obrézek 5: Graficky zndzornény rozdil mezi makléifem a dealerem. (zdroj: autor)

8 Clenové tymu

Petr

Petrovi je 26 let, vystudoval Univerzitu Tomase Bati ve ZIiné. Spolupracujeme od zafi
2016. Nyni funguje v tymu jako usmérfiovac, hlidd tymové vysledky, udrzuje cely

pracovni tym v synergii, motivuje vSechny k tém nejlepsim vysledkdm.

Vlastnosti / dovednosti: pfimy, direktivni, pfisny, cilevédomy, rdzny, komunikativni,
rychle se ucici, ne moc trpélivy, ochotny, spolehlivy, ndpomocny, jde si tzv. za svym, vi

¢eho chce v jaké dobé dosdahnout, motivujici.

Podle mého ndzoru by cely tym nefungoval tak dobfte, kdyby tam Petr nebyl. JakoZto
jediny muz v tymu ma autoritativni postaveni, a kdyz ostatni ¢lenové tymu nechtéji
poslouchat mé, tak se na néj mohu kdykoliv obratit. Je to ¢lovék, ktery mi neustale stoji

za zady a hlida jestli déldm véci spravné a toho si cenim.
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Lucie

Lucii je 23 let studentka druhého ro&niku Fakulty strojni na Ceském vysokém ucenf
technickém v Praze. Ve spole¢nosti R&D zacala pracovat v listopadu 2016. Ve

spole&nosti pracuje doposud.

Vlastnosti / dovednosti: prfatelskd, naucng, rdéda se necha vést, necha se motivovat, jen
motivace musi byt pravidelnd, jinak se velmi lehce nechd svést z cesty, ndpomocna,

hodnéd, poslouchd ostatni, vtipna.

V tymu pracuje spisSe jako kolektivni hrac. Lucie nema tendenci byt tahoun a pracovat
samostatné. Podle mého nazoru Lucie nema cile byt nejlepsi a nejiniciativnéjsi. Staci ji
pridmérné vysledky a hlavné pratelské prostredi. Nema nikdy hlavni ndzor a neumf si
za svym nazorem stat pfilis dlouho. Nejéastéji stoji po boku tahouna v tymu, kde se citi

jisté.

Michaela

Michaela se pfidala do tymu jako posledni ¢len. Michaela je tahoun, vi pfesné za ¢im si
jde. KdyZ je n&kde né&co lepsiho, jde si za tim. Rekla bych, Ze je to &lovék, ktery chodf
takzvané pfes mrtvoly. Ve spolecnosti za¢ala spolupracovat podobné ve stejnou dobu
jako Lucie, tedy koncem roku 2016. Michaele je 21 let a studuje dalkové Vysokou Skolu

ekonomickou v Praze.

Vlastnosti / dovednosti: cilevédoma, tvrdé pracujici, inspirativni, naucna, trpéliva,
komunikativni, chytrd, obcas blazniva, pfindsi nové myslenky do kolektivu, akéni,

iniciativni.

Podle mého nazoru Michaela projde s Usmévem a milou tvafi pfes veskeré nepfiznivé
podminky a vzdy si lidi omotd kolem prstu a vi pfesné co a procC déld. V jejim utlém
véku ma dovednosti, které nemaji ani letiti manazefi. Ma skvélé vlastnosti pro tuto

praci a jeji budoucnost v nasem oboru vypada velmi slibné.
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Barbora

Barbora je Uplnym novackem v oboru. Studuje zavérecny rocnik na obchodni akademii
v Praze. Jeji ptani je pokracovat ve studiu na vysoké Skole a délat praci, kterd ji bavi.
Tohle byl také dlvod, pro¢ jsme zacaly spolupracovat v lednu 2017. Prosla si veSkerymi

zaucovacimi procesy a hodné jsme se v praci posunula.

Vlastnosti / dovednosti: komunikativni, cilevédom4d, pracovitd, hodnd, obclas ztraci

Vv

inspiraci, necha se vést k cili, upfimn3d, rdéda na sobé pracuje, spolehliva, dfic.

Kjejim zdravotnimu stavu jsme musely spolupraciv bfeznu 2017 na ¢as pferusit, takZe
k dnesSnimu dni je Barbora upoutdna na lGzko, proto s ni nadéle v projektu pocitat

nebudu.

Zuzana

Zuzana je studentkou prvniho ro¢niku na 1.1ékafské fakulté Univerzity Karlovy. Praci
financniho makléfe vykonava jiz témeér rok. Spolupracovat zacala v lednu 2017, kdy se

do tymu pfidala z dfvodu lepsich pracovnich podminek.

Vlastnosti / dovednosti: naslouchd ostatnim, nechd se vést, mild, hodna, zatim
nedirektivni, komunikativni, pratelskd, vnimava, ochotna, svédomitd, statecna,

sebejistd, vstricna.

Podle mého nazoru ma pred sebou jesté dlouhou cestu, aby uméla vesSkeré praktiky
pro vykonavani nasi prace, ale je velmi pracovitd a nebude ji tato dlouhd cesta trvat
pfilis dlouho. V poslednich mésicich jsem vidéla obrovsky progres, oproti jeji historii.

S Usmévem a pracovni pili jde vSechno lip.
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8.1 Vyhodnoceni testu tymovych roli

K vyhodnoceni tymovych roli jsem pouzila formu dotaznik(.

Petr

Podle Belbinova testu, ktery mi Petr vyplnil vychazi, Ze se nejlépe orientuje rovnou ve
3 oblastech prace v tymu. Podle vysledk(, kde obdrzel ve vsech tfech kategoriich 15
bod0 jsou jeho nejlepsi dovednosti v oblastech hodnotitele, realizdtora a také i
specialisty. V téchto oblastech Petr vynikd vyjime&nymi dovednostmi. Za to jeho
dovednosti jsou nejslabsiv oblasti koordinatora, kde obdrzel pouhych 7 boda.
Celkem jeho bodové rozpéti mezi dovednostmi koordindtora, formovace, hodnotitele,
realizdtora a specialisty jsou v rozmezi 7 aZz 15 body. Rekla bych, Ze podle vysledkl je
Petr velmi nadany a vsestranny v oblastech tymové prace.

Podle testu to vypadd, Ze Petr neni Clovék, ktery by vyuzival vlastnosti inovatora,
hledace zdrojd a dotahovace, v téchto oblastech ziskal O bod0.

V nasi skupiné zastupuje podle nevyssiho skdére role hodnotitele, realizatora a

specialisty, jako nejlépe zvladnuté dovednosti. A jako v zdlozni roli je formovac.

Z praxe vim, ze Petr je Clovék, ktery tdhne a motivuje tym neustdle. Je to velmi seridzni
a obezfetny clovék, ktery neukazuje pfilis velké nadSeni. DFiv neZ navrhne jakékoliv
feSeni velmi dobrfe si jej promysli, dadva si obcas velmi na c&as. Je schopny
rozhodovat zfetelem na vsechny faktory, které danou situaci ovliviuji. Velmi dobfe
zvlada kritické mysleni. Jen velmi zfidkakdy se myli. Vzdy se zapojuje do situaci, kdy se
f

fesinéjaky problém nebo hodnoceni navrhu. VZdy ddvd na misku vah vsechny klady a

zapory a nadsledné najde spravné reseni.
Lucie

Podle vyhodnocenych tymovych roli u Lucie je zastoupena Siroka Skdla tymovych roli.
Vysledky mi Fikaji, Ze Lucie ma nejvyssi skdre v oblasti specialisty, kdy celkem ziskala
15 bodU. Stejné tak jako Petr. Je skvélé védét, Ze médme v tymu dalSiho specialistu, pro
pfipad, kdyby Petr tuto roli nemohl zastoupit. Jako druhé nejvyssi skore, tedy jako
zalozni roli ma Lucie roli formovace, pfi ziskanych 13 bodech.

V rolich jako hodnotitele, stmelovade a dotahovale Lucie neziskala ani jeden bod.

V téchto rolich tedy nevykazuje Zadné dovednosti ani vlastnosti.
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Bodové rozpéti v jejim pfipadé vykazuje skdlu mezi 5 az 15 body. Kdy nejmensi pocet
bod{ ziskala z role hledace zdrojl a pfrilezitosti. V zavésu 6 bodd Lucie vykazuje znaky

koordindtora.

Z praxe vim, Ze Lucie je spiSe ¢lovék, ktery vyuziva analytickou inteligenci nez tvofivou.
Precizné rozebird veskeré ndpady, myslenky a nachazi rozpory v argumentech. Neni
tak aktivnijako ostatni, je neustale zahlcena daty, resi detailni propocty projektd, které
jsou zrovna v procesu. Je nedilnou soucasti tymu, je nezbytnd pro ovéfeni kvality dané
¢innosti. Na druhou stranu Lucie je také velmi soutézivy typ, je to extrovert. Velmirdda
soutézi s ostatnimi ¢leny tymu. Snazi se vzdy prosadit svdj ndzor. Je velmi tvrdohlava,
asertivni a obcas reaguje velmi emociondlné, hlavné v pfipadé nespokojenosti. Ma
tendenci prebirat vidcovské role, i kdyZ ji nevykonéavéa zrovna nejlip. Md obrovskou silu

ve viali a vasni pro splnénf dkolu. Znaky koordinatora se u Lucie objevuji jen zfidka.

Michaela

Z vysledkd testu Michaely vyplyva, Ze jeji zaméreni je vsech tymovych roli. Ve Skale od
2 do 14 bod0 mé& zastoupeni ve vsech rolich. Jako zatim jedind ze skupiny. Tyto
vysledky ndm ukazuji, Ze ma jako jedna z mala vSestranné zaméreni. Ani u jedné role
nevykazuje O bod0.

Nejvyssi skdre ma v roli dotahovace s 14 body, z praxe pravdivé. Jako zdlozni roli ma
realizatora s 12 body. Role, kterd jde ruku v ruce s dotahovacem. Dotahovac bez
realizatora by nejspise nefungoval.

Nejméné bodi ziskala z role hodnotitele, 1 bod. Vlastnosti kritického mysleni Michaela
postrdda. Neumi posoudit klady a nedostatky jinych pracovnikl nez sama sebe. Proto

nejspis 1 bod.

Z praxe vim, Ze Michaela je v roli dotahovace velmi vyrazna. | vysledky, které ma
pravidelné ve své praci ziskavat vykazuje vzdy az na témeér Uplném konci produkéniho
obdobi. Bez Michaely by tym nevykazoval vysledkd, které slibil pInit. Je to tahoun az do
posledni minuty. Michaela jako realizator funguje velmi dobfe, vlastnosti jako
odpovédnd, vykonnd, divéryhodna nebo metodicka ji vystihuji. Funguje jako prakticky
realizator, ktery motivuje svou ¢innosti ostatni. Kazdy ndpad, ktery do kolektivu pfinese

uskutecni. Velmi se vyziva v planovani a ve vytvareni harmonogramd.
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Umim si predstavit, Ze by Michaela fungovala jako vidce tymu, uméla by rozdat Ukoly
a naplanovat harmonogram pro vSechny. Chybi ji pouze direktivni chovani, kterym by
ostatni ,popohéanéla”, motivovala kupfedu. V&Fi, Ze jako ona sama umi splnit své
vysledky, tak i ostatni se budou chovat stejné. JenZe bohuzel, ne vSichni jsou tak sebe

direktivni, Ze splni co jim bylo pfidéleno.

Zuzana

v/ owv

Zuzana, jakozto nejmladsi ¢len tymu, také prokazuje dovednosti a vlastnosti ve vSech
z celého tymu. Jeji nejdominantnéjsi tymova role je stmelovace s 23 body. AZ dlouho
za roli stmelovace je teprve s 9 body v zavésu hodnotitel. Po hodnotiteli to jde bod po
bodu. Se 7 body ma roli hledace zdrojl a informaci, se 6 body je role dotahovace, s 5
body je role koordindtora, se 4 body jsou role inovatora a specialisty a v neposledni

fadé se 3 body je role realizatora.

Z praxe vim, Ze roli stmelovace vyuziva Zuzana aktivné. Vlastnosti jako naslouchdni,
povzbuzovani, chdpani, harmonizovani ostatnich ji nejsou cizi. Zuzana od doby
spoluprdce drzi tym pohromadé, kdy navzdory cemukolivumi podpofit ostatni. Vtymu
vystupuje velmi pfijemné, je oblibend, ale zdsadné& nesoutéziva. V tymu neni ndapadna,
ale kdyz tam neni, tak tam schazi. Jako hodnotitel Zuzana funguje v zasadé taky.
Neumim si predstavit, ze by ¢lovék v roli stmelovace neumél hodnotit. Tyhle dvé role
jdou ruku v ruce. Roli realizdtora s nejnizsim poctem bodd schvaluji, hodnoty jako

organizac¢ni dovednosti, sebedisciplinu a pfisnost u Zuzany postradam.

9 Vysledky pracovni vykonnosti

Jak se definuje vykonnost

Nejprve je nutné si vysveétlit jakou praci mQj tym vykonava. My vsichni pracujeme jako
financni specialisti ve spolecnosti R&D s.r.o., kdy kazdy pracovnik je ohodnoceny
vlastnim vykonem plus vykonem celého tymu. Proto je ddlezité, aby kazdy pracovnik
byl tzv. tymovym hracem, at je spokojeny kazdy ¢len. Bez toho, Ze bychom nebyli tym,
ale pouze jednotlivci by nase prace nefungovala. Nebyl by nikdo spokojeny a nikdo by

tuto praci témeér nechtél délat. Neméli bychom ani ddvod.

38



Proto je velmi dllezité si vysvétlit, co to pro nas vykonnost znamend. Nase prace jako
finan¢niho speciality je ohodnocena tzv. bankovnimi jednotkami, ve zkratce BJ. Na
zakladé téchto bankovnich jednotek se urluje vykonnost jednotlivce i celého tymu.
Kazdy pracuje na svém projektu béhem produkéniho mésice a na konci se vsechny

projekty scitaji.

Jak tedy urcujeme vykonnost finan¢nich poradc(. Jednoduse receno, u nas ve
spole¢nosti se fesSi pouze BJ. Pro vypocet téchto bankovnich jednotek je asi
stostrankovy manual, jak kazdou bankovni jednotku vypoditat. U kazdé partnerské
spolenosti, se kterou spolupracujeme to je jiné, u kazdého programu, ktery s klienty
uzavirdme je to jiné. Také se méni bankovni jednotky vzhledem k ¢asu, pojistnému,

spole¢nosti, atd.

Jen pro predstavu predvedu par prikladl, jak se jednotky u téch nejzakladnéjsich

program podcitaji. At kazdy dobre vi, o Cem ty bankovnijednotky teda jsou.

U pojistoven.
Madme nejzakladnéjsi program zajisténi zdravotnich rizik. Klient si napfiklad plati

pojistné ve vysi 1.000 K& po dobu 23 let.

Vypocet vypada takto:

e Koeficient dané pojistovny: 0,0288% z ro¢niho pojistného, tedy castky,
kterou klient zaplati béhem jednoho roku. Tuto hodnotu zjistime
z interniho prehledu provizi dané spolecnosti.

e Na kolik let je smlouva uzavirana: 23

e Vypocet:
0,0288% z ro¢niho pojistného * pocet let
0,0288% * (1.000*12) *23 = 79,48 BJ

U tohoto pfikladu vychazi, Ze za sjednanou smlouvu spolupracovnik ziska 79,48 BJ.
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U investice.

Investice se pouziva na zabezpedeni budoucnosti. Tady si klient odkldda také 1.000K¢,
ale po dobu 10 let.

Vypocet vypada takto:

e VloZena &astka klientem za dobu investice: 120.000 K¢

e Vstupni poplatek klienta za investici: 2.000 K& — tuto ¢astku si kalkuluje
spolenost, u které je investice vedend, do této kalkulace financni maklér
nezasahuje

e Vypocet:
0,4% ze vstupniho poplatku
0,4% * 2000 = 8 BJ
pozn.:vySe procenta se také déli podle toho, jestli klient zaplatit vstupni
poplatek pfedem nebo se strhava z kazdého vkladu do vyse plného
zaplaceni, samozrejmé, ze kdyz klient zaplati vstupni poplatek pfedem

procento ze vstupniho poplatku je vyssi

Za investi¢ni smlouvy finan&ni makléf ziskava 8 BJ.

Produkéni mésic je v nasi spolecnosti dan mésicem v kalendarnim roce. Zacatek
produkéniho mésice zadind vzdy 1. dne v mésici a kondi poslednim dnem v mésici.
Pridmérné to je 4 az 5 tydn{. TakZe si tym nastavuje své cile vzdy na jeden meésic
dopredu, aby védél, Ceho je zapotfebi v tymu dosdhnou. Planuji se veskeré zaleZitosti
jako dovolené, zkouskové obdobi, nepfedvidatelné nemoci, atd. KdyZ jeden ¢len tymu

vypadne, je zapotfebi pracovat tak, aby to na vysledcich nebylo poznat.

Jak jiz vime, v tymu je 5 ¢lend. Petr, Lucie, Michaela a Barbora jsou rfadovi financni
makléri. VétSinu casu pracuji v terénu s klienty. Ja zastupuji roli tymového manaZzera a
planuji, realizuji, organizuji, kontroluji a podavédm zpétnou vazbu ve vSech
zalezZitostech, které jsou zapotfebi v tymu resit. Ma prace je tedy fidit back office a
zaroven vyjedndvat lepsi podminky pro pracovniky u partnerskych spolecnosti, se
kterymi spolupracujeme a také udrZzovat pracovni vztahy s Holdingem, se kterym
taktéz je zapotrebi spolupracovat. Samozfejmé, kdyz vim, Ze vysledky nejsou takové,

vvvvvv

aby byly vzdy vysledky takové, jaké jsme si na zac¢atku mésice nastavili.
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Vyzkous$ela jsem s mymi pracovniky dva typy spoluprace. V prvnim se vénuji kazdému
zvlast, tak, aby dosahli téch nejlepsSim vysledkl individualné. V druhém pokusu jsme
spolu pracovali vSichni spolecné&, veskeré porady a ndlezitosti jsme vedli v tymu jako

jeden celek.

9.1 Vysledky individualni prace

V prvni fazi jsme se zamérila u spolupracovniku na samostatnou praci. Kdy jsme si jako
tym stanovili tymovy vysledek za jeden produkéni mésic 2 000 BJ. Tedy kazdy mél
zvladnout

500 BJ sdm za sebe vjednom mésici. Bez mé vlastni pomoci, tim myslim, Ze ja jsem do
terénu nesla. Vénovala jsem se ale kazdému pfiméfené podle jeho dovednosti a
zkusenosti. Nebyly zddné spolecné porady, ale pouze individudIni pohovory s kazdym
spolupracovnikem zvlast. Samozfejmé, Ze u novadcka Zuzany je spoluprdce se mnou
pofdd intenzivni, ale oddélila jsem ji od kolektivu, aby se ukdzala, jak umi pracovat
samostatné. Kazdy védél na zacatku produkéniho mésice, jakého vysledku ma
dosdhnout, abychom vSichni spolecné splnili tymovy cil 2 000 BJ.

Jd samotnd jsem se tésila na vysledky, kterych dosédhnou. Byl to mU0j prvni experiment

s nimi, jako s tymem.

Hned na zacdtku daného mésice jsme si stanovili 2 data, ve kterych mi napisou
pribézny a konecny vysledek bez ohledu na nase individudly. A jako tym jsme se sesli
zase az na uUplném konci produkéniho mésice, tedy prvni den nového produkcniho

cyklu.

Konkrétné jsem tento pokus vedla v Unoru 2017. Kdy produkéni mésic zac¢inal 1.2.2017
a koncil 28.2.2017. Tento mésic byl kratky, pouze 4 tydny cistého ¢asu na produkci.
Datum prdbézného vysledku jsme si stanovili na stfedu 15.2.2017, zhruba v poloviné
meésice. Konecny vysledek mi méli sdélit tedy v Utery 28.2.2017 do 23:59hod, kdy je

oficidlni ukon&eni produkéniho mésice Unor

Celkové v kolektivu béhem Unora probihala velmi zajimava atmosféra, nikdo nevédél,

jak se komu dafi, spolupracovniky jsem od sebe Uplné izolovala, ani v kancelafich se

| 41



nemé&li moznost ndhodné setkat. M&la jsem harmonogram s nimi sestaveny tak, Ze se

béhem toho mésice spolu ani jednou pracovné nesesli.

U Petra jsem vidéla velkou snahu mit sv{j osobni vysledek co nejdfive spinény. Ten se
na ostatni nevyptaval. Pracoval tak, jako vzdy. Mél vysledky hned druhy den daného
meésice. Vidéla jsem u néj zdravou soutézivost. ,Kdyz nevis, jak jsou na tom ostatni
zaber tak, jako by jsi byl posledni.” To byla jeho prvni véta, kterou mi na nasem
individualni setkdni fekl. Jeho nadseni mé prekvapovalo. Nikdy jsem jej tak nadseného
nevidéla. Zdalo se mi, Zze kdyZz nema u sebe lidi, které jsou zapotrebi motivovat zbyva
mu dostatek prostoru motivovat sédm sebe. V kolektivu si dava vzdycky na vSechno &as,
vSe dobre potfebuje promyslet neZ zacne jednat, ale jakmile zacal pracovat sdm, nad
ni¢im nepfemyslel a zacal jednat a opravdu se do prace pustil s plnou vervou.

PribézZny vysledek, ktery mi 15.2. poslal byl 438 BJ z cile 500 BJ. Celkem jsme za dané
obdobi méli pouze 3 sezeni. Petr je &loveék, kterému staci pouze naznadit a uz presné
vi co ma délat. S nim je radost spolupracovat. Konec¢ny vysledek, kterého Petr dosahl

za produkcni mésic Unor byl 721 BJ. Skvély vykon.

Lucie zacala slibné, hned 7. den v mésici méla napsano uz 60 BJ. Délala mi radost. U
Lucie jsem hned od zacatku ale citila, Ze je I1ind vibec néco délat. Porad se vyptavala
jak jsou na tom ostatni, kdyZ jme na nasem individuaInim sezeni fesili schlizky, moc se
ji do toho nechtélo. Byla tzv. ,muchy seZerte si mé&”, kdyz nemé&la kolem sebe lidi, ktefi
by ji svym chovdnim motivovali, tak Slo vidét, Ze sv{j vykon nijak nefesi. Lucie je
soutézivy typ a kdyZ nema s kym soutézit, zdjem o praci klesa. Bylo vidét, Zze kdyz
odchézela z nasi schlzky byla nadSena a védéla co vSe ma udélat proto, aby na konci
vysledek méla. Ale kdyZ jsme si na druhy den volaly byla tam, kde prfedtim. Motivace
z nivyprsijako para nad hrncem. PrbéZzny vysledek byl 138 BJ. Dlouho, pfilis dlouho ji
trvd nez projekt dokondi. Z pfedchozi zkusenosti vim, Ze projekt pro klienta ji trval vZzdy
kolem 4 dn0, v situaci, kdy pracuje sama a nema si s kym pokecat, tak nynf ji projekt
trval 10 dnd. Zabralo ji to 2 krat vic ¢asu nez b&zné v kolektivu. Cim to je, mije zdhadou.
Celkem jsme se béhem produkéniho mésice sesli 5 krat.

Koneclny vysledek Lucie byl ale 223 BJ. Ani polovina toho, co méla za cil.
Michaela jesté 13.2. neméla ani jednu bankovni jednotku z cile 500 BJ. Je to Uplny

protiklad Petra. Individudly s Michaelou byly na téma jak si vedou druzi, misto toho, aby

se zaobirala sama sebou. Pfipadala mi, jako by se bez kolektivu kolem sebe trosku
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ztrdcela. Trvalo ji témér 14 dn(, neZ zacala poradné pracovat. Michaela tuto praci déla
uz pres 2 roky. Mdj osobnf predpoklad byl, Ze ona bude ta, které to pljde od ruky a
nebude se ohlizet na druhé. Michaela jakoZto Clovék, ktery ma zastoupeni ve vSech
tymovych rolich byla ztracena jen z ddvodu, ze ji nikdo nekoordinoval co m& nebo
nema délat. Jakmile méla pracovat sama, neumeéla se tzv. nakopnout. Jako dotahovac
je ale skvéla. Ukazala svoje dovednosti az v druhé poloviné mésice, kdy zacala psat
jednotky, tak, jak jsem byla u ni zvykla. Ale popravdé jeji pribézny vysledek O BJ mé
Sokoval. Jelikoz ji znam delsi dobu, véfila jsem, Ze se zase vzpamatuje a 500 BJ tam na
konci bude. S Michaelou jsme se béhem produkéniho mésice na individualnich
schizkach sesly 5 krat. Konecny vysledek mé ale zamrzel, protoZe splnila pouze 423 BJ
z cilenych 500 BJ.

Tady ndm réeni ,pozdé bycha honit" dalo zapravdu. Nema cenu se spoléhat na
posledni realizace v posledni den produkéniho mésice. Pfitom mi Michaela porad
tvrdila, Ze se nemam bat, Ze koneclny vysledek bude jisty. Z vysledku jsem byla

zklamana.

U Zuzany se nezménilo témér nic. V prdbéhu nasi spoluprace béhem produkéniho
meésice Unor bylo vse, tak jako obvykle. Zuzana pracuje peclivé a snaZi se co to jen jde.
Béhem Unora jsme mély individual 8 krat, tedy kazdy tyden 2 krat, tak jako vzdy.
S kazdym novackem to tak mame zavedené.

Novaccitotiz ze zacatku spoluprace vzdy pracuji samostatné, aby ndhodou nepochytili
Spatné navyky od svych spolupracovnikl. Kdyz uz vim, Ze novacek je zaucen tak jak
ma, potom zacne chodit i na spole&né porady.

Zuzana je tak na pQl cesty. Jesté neni zaucenéa tak, jak bych si pfala, ale jelikoz funguje
jako skvély stmelovad, tak do kolektivu byla zafazena dfiv nez ostatni novacci. Zatim
maji ale ostatni zakaz se s ni bavit o jakychkoliv pracovnich zalezitostech, tohle mam
v pravomoci zatim pouze ja.

PribéZny vysledek Zuzany byl 215 BJ. Skvély vysledek na novacka. Ale pofad to je zatim
malo. V jeji pracijsem vidéla velkou snahu se ukazat, vidéla jsem v ni, Ze opravdu chce,
aby ostatni ¢lenové tymu byli spokojeni s vysledkem. Takové chovani u novacku je
skvélym zacatkem pro jejich vlastni kariéru. | pfes veSkerou vynaloZenou snahu

konecny vysledek byl pouze 360 BJ z plvodnich 500 BJ.

Jako shrnuti produkéniho mésice Unor 2017 a prace spolupracovnikd jako

samostatnych jednotek vyhodnocuji jako nedostacujici. VS&em kromé Petra se
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v samostatné praci nedarilo, zdalo se mi, Ze nemaji mezi sebou tu zdravou soutézivost,
i kdyZ tfeba u nékoho skrytou. Nemé&li moznost se s ostatnimi porovnat a tudiz se
v kolektivu ztratila celkovd synergie. Z planovaného vysledku 2 000 BJ se celkem
povedlo bez mé pomoci napsat 1 727 BJ. Ztrata 273 BJ znamenala nedosazeni daného

cile. Povazuji tedy pracovat samostatné jako nelcelné a nefunkéni.

V ndsledujicim grafu jsem zndzornila vysledek celého tymu pfi samostatné praci

v produkénim mésici inor 2017.

VYKONNOST PRODUKCNIHO MESICE UNOR 2017

ChybéjiciBJ
14%

Petr
36%

Michaela
21% 11%

Graf 1: Vykonnost produkcniho mésice tnor 2017. (zdroj: autor)

9.2 Vysledky tymové prace

V druhé ¢asti pokusu jsem se se spolupracovniky zaméfila na praci spole¢né, kdy jsme
vedli dvé spolecné porady kazdy tyden misto pldvodnich individudlnich schlzek. A
zaméfila jsem se na to, Ze budu brat vSechny jako jednoho &lena a budu fikat jejich
kladné i zdporné stranky pfed vsemi nahlas a zfetelné.

Tento pokus se realizovat v bfeznu 2017. Kdy produk&ni mésic zacinal ve stfedu
1.3.2017 a kondil v patek 31.3.2017. Opét jsme si stanovili terminy priibéznych vysledk{
atotedyvpatek17.3.2017 atermin konecného vysledku v patek 31.3.2017 v 23:59 hod.
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Cil byl stejny jako minuly mésic a to 2 000 BJ. Kazdy ze spolupracovniku mé&l napsat

500 BJ jako svij osobni vykon.

V pripadé Petra se jeho chovéani otocilo o 180° a vratil se do plvodné zajetych koleji,
kdy mu zase trvalo nékolik chvil nez se umél porfddné rozhodnout. Neprojevoval tak
velké nadseni jako v pfedeslém mésici. Stal se zase tim seriéznim a vdhavym c¢lenem
tymu, ktery feSi nejasné situace ostatnich. Zdalo se mi, jako by nahodil svou ,kolektivni
masku" a pracoval zase tak, aby byl prikladem ostatnim bez jakéhokoliv rozptyleni. Na
kazdé poradé neprojevoval jakékoliv emodni citéni, jako na individudlnich schiizkach.
Jeho vysledky byly mirnéjsi. Pribézny vysledek k 17.3. byl 328 BJ. Méné neZ predesly
meésic. A jeho celkovy vysledek byl 523 BJ. Splnil cil, to se dalo o¢ekavat, ale pofad se
mi zdalo, Ze si to neuzival tak, jako pfi samostatné praci.

Petr je tymovy hrd¢, to bez debat, ale pfi samostatné praci projevi emoce, které pfi

skupinové praci neprojevuje.

V pfipadé Lucie jsem vidéla, Ze je zase ve svém zivlu. Prace v kolektivu ji bavi mnohem
vice nez samostatnd prace. Na spolecnych poraddch se projevovala mnohem vice nez
na nasich individudlnich schizk&ch. Slo vidét, Ze ji to chybé&lo. Jako specialista tymu se
projevuje Uplné jinym zplsobem nezZ Petr, ktery je také specialistou.

Lucie zacala pracovat efektivnéji nez minuly mésic, jeji projekty se zrychlili a jako
pribézny vysledek napsala 320 BJ. Bylo velmi zfetelné znat, Ze chce ostatnim ukéazat,
jak umi pracovat, kdyz se vysledky kazdy tyden na poradé probiraly. Konecny vysledek

meéla 556 BJ. CoZ byl velmi solidni vysledek na to, jak si vedla minuly mésic.

U Michaely to vypadalo obdobné jako minuly mésic. V prvnich 14 dnech nejevila pfilis
velkou aktivitu podle vysledkd. Jediné co se u ni zménilo bylo jeji chovani, vypadala
mnohem Stastnéji, nez kdyZ pracovala samostatné. Priibézny vysledek méla 272 BJ.
Nenito Spatné, ale najeji kvality velmi mizerny vysledek. Navrhla spoustu inovaci u nas
v tymu, ale Ze by zapracovala na svych vysledcich to ji nenapadlo. Vidéla jsem u ni
spokojenost, kdyZz s jinymi spolupracovniky fesSili projekty pro klienty. Konecny
vysledek u Michaely byl

601 BJ. Splnila cil.

U nejmladsiho ¢lena tymu to vypadalo velmi slibné hned ze zacatku. Bylo to poprvé,

kdy Zuzana neméla béhem mésice ani jedno individuaini setkani se mnou, ale pouze
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spole¢né porady. Slo vidét, Ze je ze zaddtku zmatend. V prvnim tydnu za mnou
nékolikrat pfisla, aby se na par véci do zeptala, Ze ji to bylo pfed ostatnimi nepfijemné.
Tohle chovani naprosto chdpu. Byla celkem zaskocena. Ale hned v dalsim tydnu ji to
Slo skvéle. Jeji pribézny vysledek byl 406 BJ. Mezi spolupracovniky si zvykla mluvit o
praci velmi rychle. Diky tomu se vykonnostné velmi posunula. J& m{zZu jen doufat, Ze
to byl spravny krok ji pustit do kolektivu tak brzy. Podle vysledkd jsem udélala
spravnou véc. Koneény vysledek Zuzany byl 511 BJ. Naprosto skvély vysledek. Osobné

jsem byla z jejiho vykonu nadsend.

Shrnuti produkéniho mésice bfezen 2017 je vice neZ dostacujici. Celkovy vysledek
tymové prace je celych 2 191 BJ. Tymovy cil 2 000 BJ byl spinén. Mé& jako tymového
manazera vysledek velmi potésil. Odména mdj tym neminula.

Usoudila jsem, Ze sle¢nam kolektivni prace vyhovuje, pouze Petr neprojevoval takové
nadseni jako pfi praci samostatné. VSe v budouci spolupraci zohlednim a vyuziju
danych informaci na maximum. PovaZuji praci v kolektivu jako oblibenéjsi a tedy i
ucinné&jsi.

V nésledujicim grafu jsem zndzornila vysledek celého tymu pfi tymové praci

v produkénim mésici bfezen 2017.

VYKONNOST PRODUKCNIHO MESICE BREZEN 2017
Chybéjici B
0%

Petr

Michaela
28%

Graf 2:: Vykonnost produkéniho mésice brezen 2017. (zdroj: autor)
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10 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Podle stanovenych vyzkumnych otdzek v teoretické &asti této prace jsem dospéla
k zavéru, Zze vysledkd Ize dosdahnout dikladnym vyhodnocenim vyplnénych dotaznikd,
které jsem vybrala zpét od spolupracovnikd a pravidelnym aktivnim pozorovanim
vSech zUcastnénych. Bez téchto osobnich kontaktd je velmi tézké posoudit préci
jednotlivych ¢len( v Sirsim spektru. Je naprosto dllezité, aby probihala osobni setkani,
pfi kterych jsem zjistila pficinu daného chovani a mohla tak analyzovat dUsledky

vykazovanych vysledkd.

V analyze jsem dospéla k pfesnému definovani vzorce chovani pro kazdého ¢&lena
zvlast, kdy jsem mohla usoudit, pro¢ vykazovali takové vysledky, kterych dosahovali.
Nyni, vim jaké typy osobnosti v tymu mam a mohu s nimi manipulovat podle jejich
vlastnosti a dovednosti, vim, co od kazdého mUGZu oclekavat a vim, jak je dllezZité ke

kazdému pfistupovat individualng, i kdyz spolupracuji vSichni spolecné.

Jako jeden z hlavnich ddvodu proc¢ se tato prace uskutecnila byla otdzka, jestli je
efektivnéjsi pracovat v tymu nebo individudlné zvlast. Z vykdzanych vysledkd jsem
usoudila, Ze pro vétSinu pracujicich je vhodnéjsi pracovat v tymu. Vidi v sobé oporu,
védi, Ze se na sebe mohou spolehnout a navzajem si pomoci. Jedna z vyraznych
vlastnosti prdce v tymu je, Ze pokud je tym synchronizovany vyvoldvaji mezi sebou
synergii, ktery je neustdle udrZuje v bystrosti a soustfedénosti, coZ jsem v pfi
pozorovani také evidovala. Na druhou stranu také mam v tymu jednotlivce, ktery je
vykonnéjsi mimo tento tym, proto s timto clenem budu spolupracovat vice
individualng, aby ze sebe dostal vzdy maximum a mohl byt tak se svou praci

maximalné spokojen.

Vyhodnoceni jednotlivych vyzkumnych otazek:

1) Je préce v tymu efektivné&jsi nez individudIni prace?
Kdyz si rozeberu a porovnam efektivitu v tymu s efektivitou prace jednotlivce, tak jde
hlavné o to, ze kazdy spolupracovnik je individualita, i kdyz je v tymu. Kazdy ma své
plusy i minusy. Hlavné co je dllezZité, pokud chceme at je tym efektivni, tak je kvalitni

vedeni, které si umi poradit s chladnou hlavou s fesenim vSech situaci. Musi to byt
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¢lovék, ktery ma pfirozenou autoritu, jinak hrozi rebelie v tymu a nasledné sesazeni,
nebo vysoka fluktuace spolupracovnikd.

Pokud se jednd o praci jednotlivce, tak takovy c¢lovék se nikdy v daném systému
nemUze posunout v kariérnim Zebricku vyse, jelikoZ se v tomto typu prace stavi kariéra
na podfizenych. Z realizovaného vyzkumu vychazi, ze 3 ze 4 pracovnikd jsou
efektivnéjsi v praci v tymu a pouze jeden z nich vykazuje lepsich vysledkd pfi
individualni praci. Vykazovany vysledek z tymové prace je o 464 BJ vySsi nez pfi
individualni préaci, proto je efektivnéjsi prace v tymu at uz z hlediska kooperace, tak i

z hlediska kariérniho rdstu.

2) Je vykonnost pracovnikl za danych podminek maximélni, a nebo naopak
existuje néco co jim zabrafuje v tomto vykonu?

Z hlediska vykonnosti prace spolupracovnikl je hlavné ddlezZité udrzet stdlé napéti,
aby ve svych vykonech nikdy nepolevili, respektive sami sebe neuspokojili. U kazdého
pracovnika v pribéhu vyzkumu Slo vidét, ze pokud na néj neni vyvijen natlak a nenf
vyzadovéano striktni pInénf jejich cild a jejich osobniho rozvoje, tak jejich vykonnost v
prdmeéru klesd o 215 BJ mésicné. Proto je dllezité pracovniklm neustéle zvedat cile a
dohlizet na to, aby védéli za ¢im jdou a pro¢ si za tim danym cilem maji jit. Jediné co
je samotné mizZe zpomalit jsou totiz jen oni sami tim, Ze uspokoji své potreby.
V takovém pfipadé polevi ve vykonech a stanovuji si nizsi cile, coz méa za nasledek

zvyseni tlaku na vysledek ze strany vedeni resp. z mé strany. V horsim pfipadé pokud

se spolupracovnik nevzchopi, po néjakém &ase pfijde ukonceni spoluprace.

3) Je zkoumany tym sestaveny v souladu s Belbinovou teorif?

Podle vysledkd Belbinova testu ve zkoumaném tymu vychazi, Ze v celém tymu jsou
zastoupeny vsechny role kromé inovatora, tedy 8 z 9 roli. V zdsadé nevadi, Ze ani jeden
pracovnik nefunguje v roli inovatora, protoze tuto roli plné zastupuji ja. Neustale
pracuji na rozvoji svém i svych pracovnikd, sleduji trendy i konkurenci, at jsme vzdy o
krok dal a at urCujeme sméry, se kterymi se tento zédmér mdze prosazovat a byt
neustdle v kurzu. Jde hlavné o to nikdy nepolevovat a ni¢im se neuspokojovat. Snazim
se tymu najit vzdy lepsi zplsob, jak vykonavat praci a vyjednat vzdy lepsi podminky s
partnerskymi spolec¢nostmi.

Petr v tymu pIné zastupuje roli specialisty, realizatora a zaroven funguje také jako
pfirozend autorita. Podle jeho pracovniho chovanije ktomu i predurcen. Lucie je skvély

formovac a dllezity koordindtor celého tymu. Snazi se tym vzdy posunout spravnym
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smérem a udrzuje vZdy jasny cil a vize toho, jakym smérem se bude cely tym ubirat.
Michaela funguje jako dotahovac a neustale to kazdy mésic potvrzuje. Zuzana je v roli
tymového stmelovace a udrzuje pratelské prostfedi mezi jednotlivci, coz je pro
spravné fungovani tymu velmi ddlezité, bez potfebné empatie je komunikace v tymu
0 néco tézsi. Jeji druhou nejsilnéjsi strankou je role vyhledavace zdroji. V kazdém
pfipadé se snazime v kooperaci hledat hlavné zpUsoby, aby vse fungovalo tak jak ma
nez jen hledat dlvody, pro¢ to udélat nejde. Zkratka je zapotrebi vzdy pfijit na to, jak

si s jakymkoliv problémem poradit ke spokojenosti vSem a nikdy nic nevzdavat.

Z probéhlé analyzy jsem dostala informace, které jsem ocekdvala. Mdm ted absolutni
prehled o vsech ¢lenech tymd a mohu je co nejefektivnéji smérovat k cili, ktery si sami
stanovili. Kazdy vedouci pracovnik by mé&l mit pfehled o svych pracovnicich, aby védél,

jaké dovednosti od nich mdze ted nebo v budoucnu ocekavat.

Vysledky této prace mohou slouzit pro budouci management a také jako ndvod pro
vSechny budouci vedouci pracovniky, ktefi budou chtit vyuZit potencidl svych
pracovnikd na maximum. Tato prace slouZi jako postup pro zefektivnéni pracovniho

vykonu kazdého Clena.

11 NA&vrh na zlepSeni

Zacala bych od technickych znalosti kazdého pracovnika, pres spoluprdci a komunikaci
mezi sebou az po synergii priorit osobnich s tymovymi.

DUlezité je také se naudit vytvaret vysledky v prvni poloviné produkéniho obdobi, nez
je vopacném pripadé na posledni chvili shanét blhvi kde. Lepsije mit spInény cil jako
prvni a zbytek produkéniho mésice si pouze uzivat. To by mél byt cil kazdého
pracovnika, ktery je hodnoceny podle vysledkl. Pro jednotlivé spolupracovniky je
nejdilezitéjsi jasny cil, pokud je dany jasny cil, cesta k nému se vytvari mnohem
snadnéji nez pfi nejasném cili.

Na danou oblast se se spolupracovniky zaméfim ze vSeho nejdFiv, aby mé&li jasno, co
Sifit jako vir, protoze v tymu, kde je zdrava soutézivost se nenechd ani jeden pracovnik
zahanbit vysledky druhych. Proto je dobfe, kdyZ spolupracovnici vidi vysledky druhych,
synergie potom funguje na 100 %. A vsichni mohou ve svych kariérdch postupovat

stupinek po stupinku az na samy vrchol.
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JelikoZ si tato doba svym zrychlenym tempem vyzaduje neustaly rozvoj. Je cokoliv co
¢lovék vymysli nebo vytvofi, jiz v tu danou chvili zastaralé. Jen co to vypusti do svéta
musi poditat s tim, Ze uz dalsi den je to zastaralé a musi hledat chyby tam, kde by je
den zpatky ani nehledal. Jsem u toho, Ze je neustale co zlepsSovat a inovovat, jinak by
nas tato doba zlikvidovala. Kdybych se méla ale zamyslet nad rlznymi aspekty, jak
tento systém zlepsit, tak se nejprve musim zaméfit na to, co bych zlepsila sama na
sobé a pak bych potom tyto skutecnosti delegovala ddle. Konkrétné je potfeba zlepsit
komunikaci z podfizenymi a povznést ji na profesiondlnéjsi GUroven nez je. Dale je pak
k Uvaze to, jestli chci zlepSovat tento systém mnoZstvim kvalitnich lidi, a nebo se
zameérit na par hlavnich spolupracovnikl a formou delegovani tuto skutecnost
aplikovat dale. Co je potfeba neustdle zlepSovat a vyzadovat je sebe rozvoj a
vseobecny prehled at mdj, tak i mych spolupracovnikd o tom, co se ve svété déje a to
hlavné z toho dlvodu, Ze pfi komunikaci se svymi klienty narazi na rGzné typy lidi. Vzdy
je dobré mit s nimi spolec¢nou fec, at se tykda cehokoliv. lcebreaking na zacatku

rozhovoru je vzdy nezbytny.

Z probé&hlych Setfeni jsem zjistila, Ze prace v kolektivu je vice motivujici a oblibenéjsi
nez prace v izolovaném prostfedi. Proto v mém tymu budeme naddle pokracovat
v tymové spolupraci jako kolektiv spolecné. Nikoliv jako individuaIni jednotky. Podle
Setfeni jsem zjistila, Ze zrovna v mém tymu tento princip spoluprdce vychazi nejlip. A
¢isla nikdy nelZzou. J4, jako analytik, vérim ze vSeho nejvic ¢islim a také toto Setfeni mi
dalo za pravdu, co jsem si uz delsi dobu myslela. Jsem rada, ze jsem takové Setfeni
mohla uskutecnit a Ze vedu Uspésny tym mladych lidi. Také jsem si ovéfila mé znalosti
dovednosti a vlastnosti v oblasti vedeni tymu a to mé utvrdilo v tom, Ze déldm praci,
kterou umim a hlavné kterd mé bavi. Proto i nadale budu svij tym rozsifovat o schopné
a cilevédomé pracovniky a budu se ze vSeho nejvic snazit udrZzet v tymu zdravou
soutézivost a stalou synergii. Co vic si mQzu prat nez tym plnych mladych, spokojenych

a cilevédomych lidi.
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11.1 Teambuilding

Jako teambuilding a zaroven odménu za vysledky, kterych bylo dosaZzeno v minulych
dvou meésicich jsem tymu pfipravila teambuilding, jako odpocdinkovou a stmelovaci
akci.

Vyrazili jsme do Wellness & Congress hotelu Dvofdk v Tabore. Kdy jsem pro né prvni
den pfipravila jednu technicky zaméfenou pfednasku od jedné partnerské spolecnosti,
kdy pfisel pfedndaset jeji zastupce. Pfednaska trvala 2 hodiny cCistého casu. Poté
nasledoval ob&d v mistni restauraci. Po ob&dé byly jesté 2 predndsky. Prvni z nich byla
zamérena na komunikaci s klienty a druha byla o motivaci. Jako posledni pfednaskova
sekce byla zamérena interné na nastaveni vysledkd na dalStho pGlroku, abychom
védéli, kam se jako tym a firma chceme posunout a také v této sekci byli vyhldseni
nejlepsi pracovnici, ktefi ziskali jisté odmény.

Jako veclerni program jsem pfipravila neformalni zdbavu v mistnim baru. Na druhy den
dopoledne jsme jeli do lanového centra, kde jsme do pozdnich odpolednich hodin
provadéli rlzné tymové hry zamérfené na upevnovani dlvéry mezi jednotlivymi
spolupracovniky. Také jsme se zaméfili na orientacni hry a konstrukéni skupinové

dlohy.

V pfiloze &islo 2 pfikladdm dvoudenniteambuildingovy program, ktery spolupracovnici

pfed odjezdem obdrzZeli.
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Zavér

Tato bakalafska prace se zaméfila na vedeni tymu ve spolecnosti a tymovou praci ve
skupiné. Prakticky vyzkum byl proveden ve spole¢nosti R&D s.r.o. Cilem vyzkumu bylo
analyzovat, zda analyzovany tym je vice produktivnéjsi, schopnéjsi fungovat jako

jeden celek. Tato bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoretickd Cast se zaméruje na vysvétleni pojmd jako je tym, tymova préce, tymové
role, potfeby tymu, teambuilding, atd. Praktickd ¢ast zahrnuje analyzu problému
pomoci dotazniku. V praktické ¢asti je uvedeno jaky tym se podrobil Setfeni. Jsou zde
pojmenovany zakladni fakta o spolecnost R&D s.r.o., jeji historie a nabizené sluzby.
Dalsi kapitola v teoretické ¢asti se zabyva jednotlivymi pracovniky a jejich vykony ve

spole&nostiindividuainé a spolelné.

Hlavni ¢ast analyzy bylo dotaznikové Setfeni. Z dotazniku jsem se dozvédéla, jaké
vlastnosti a dovednosti maji jednotlivi ¢lenové tymu a podle vysledk( jsem k nim poté
i pfistupovala. Z Setfeni se ukazalo, Ze vétSina z mych spolupracovniku az na jednoho
preferuje praci spolecné, tim se mitaké potvrdila domnénka, kterou jsem si na zacatku
své prace urcila. A to je také dlvod, pro¢ budeme v tymu pracovat i v budoucnu jako
jeden celek.

Samozrejmeé systém je potfeba neustdle zdokonalovat a pfizpdsobovat dnesni velmi
uspéchané dobég, ale i tak z hlediska kompatibility na rlizna odvétvi podnikédni je tento
systém mozné implementovat s mensimi zmé&namiiv dalsich spole¢nostech, které se
zabyvaji alespon z poloviny touhle danou problematikou. | presto je ale velmi dilezité
myslet na detaily, zabyvat se i t€mi nejmensimizmeénami, at systém funguje na 100 %,
protoze sebemensinaruseni, chyba nebo nedodrzeni stanovenych pravidel m@ze mit

za nasledek rozpad.
Jsem spokojend s vysledky, které mi z Setfeni vysly, proto i nadéle budu sv0j tym

rozsSifovat o schopné a cilevédomé pracovniky a budu se ze vieho nejvic snazit udrzet

v tymu zdravou soutéZivost a stdlou synergii jako doposud.
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Piiloha 1:

ymovych roli dl Ibin

Instrukce

Tento dotaznik méa celkem sedm sekci ozna&enych fimskymi Eislicemi. V kaZzdé sekci zakrouzkujte ta
tvrzeni, kterd vas nejlépe vystihuji. MaZete zakrouzkovat jedno, dvé nebo vice tvrzeni.
Zakrouzkovana tvrzeni poté ohodnotte bodovym hodnocenim tak, Ze mezi né rozdélite vZdy deset
bodu v kazdé sekci.

Napfiklad v jedné sekci oznacite tfi tvrzeni, o kterych si myslite, Ze vas vystihuji. Jedno vas vystihuje
dobfe, zatim co druhé dvé se k vdm hodi jen ob&as. V tomto pfipadé miZete prvnimu tvrzeni pfifadit
6 nebo 7 bodl a zbyvajici body rozdélit mezi zbylé dvé. V jiné sekci se miZete rozhodnout, Ze
oznacite dvé tvrzeni, které vas vystihuji stejn& dobfe. Je - li tomu tak, pfifadite kazdému tvrzeni 5
bodl. V dal8i sekci zakrouzkujete sedm tvrzeni, jedno vas vystihuje ponékud vice, pfidélite mu 3
body, druhé tvrzeni je pfeci jen charakteristit&jsi nez zbyla, proto mu déate 2 body. Péti zbylym
zakrouzkovanym tvrzenim pfidélite po 1 bodu. Musite vZdy rozdélit vSech deset bodl v kazdé
sekci.

1. €im mohu byt prospésny:

a) Myslim, Ze si dokaZu rychle v8imnout novych pfileZitosti a v€as jich vyuZit.

b) Mé nazory na v8eobecné i specidlni otazky jsou dobfe pfijimany.

¢) Mohu dobfe spolupracovat s velmi Sirokym okruhem lidi.

d) Velmi snadno a pfirozené pfichazim na nové myslenky a napady.

e) Dokézu vyhecovat lidi k cinnosti, kdykoli zjistim, Ze mohou né&im cennym pfispét k
skupinovym cilim.

f) Spolehlivé dokon&im ukoly, které jsem pfijal.

g) Odborné, technické znalosti a zkuSenosti jsou mym hlavnim kladem.

h) Dokazu &elit do¢asné neoblibenosti, jestlize to nakonec vede k dobrym vysledkam.
i) Rychle vycitim, zda je plan reéiny a co se ma délat v situaci, kterou znam.

j) Dovedu bez predsudku a zaujatosti navrhnout rozumné alternativni feSeni.

Il. Kdybych mél nedostatky v tymové préaci, byly by to nejspiSe:

a) Necitim se dobre, pokud jednani nema jasnou strukturu a neni dobfe vedeno.

b) Mam tendenci byt pfili§ velkorysy k lidem, ktefi zastavaji opodstatnéné stanovisko, jemuz
nebyla vénovana nalezita pozornost.

c) Odmitam se vyslovit, pokud projednavana zaleZitost neni z oblasti, kterou dobfe znam.
d) Mam tendenci mluvit pfili§ mnoho, kdyZ se skupina dostane k novym myslenkam.

e) Mam sklon podceriovat svij vlastni pfinos.

f) MUj objektivni nahled mi neumozriuje sdilet nadSeni ostatnich.

g) Nékdy se jevim jako pfili§ energicky a autoritarsky, kdyz je potfeba néco dodélat.

h) Je pro mé tézké vystupovat ve vedouci roli, protoZe jsem citlivy na atmosféru ve skupiné.
i) Stava se mi, Ze se tak ponofim do svych myslenek, Ze ztratim ponéti o tom, co se déje.

j) Odmitam se vyjadfit k nazorim a navrham, které jsou nekompletni a mélo podrobné.

lll. Kdyz spolupracuji na néjakém projektu s jinymi lidmi:

a) Mam schopnost lidi ovlivnit, aniz bych je k né€emu nutil.

b) Moje bdélost umozZiuje pfedchazet omylim a chybam z nepozornosti.

c) Jsem pripraven tladit ostatni do €innosti, aby se na jednani neziracel ¢as a zfetel na hlavni cil
(neodbocovalo se od tématu).

d) Da se pocitat s tim, Ze pfispé&ji né&im originalnim.

e) Jsem vzdycky pfipraven hdjit dobry navrh ve spoleEném zajmu.

f) Kazdy si muzZe byt jist, Ze zGstanu sam sebou.

g) Jsem blazen do novych mySlenek a poslednich vyvojovych novinek, rychle rozeznam novou
prilezitost.

h) Snazim se zachovat smysl pro profesionalitu.

i) V&fim, Ze ostatni oceriuji mou schopnost chladného Usudku a spravnych rozhodnuti.

j) Je na mé spolehnuti, Ze dohlédnu na to, aby se udélalo co je potfeba, vnaSim organizovany
pristup do feSeni problému.
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IV. MUj charakteristicky pFistup ke skupinové praci je, Ze:

a) Mam zéajem poznat |épe své kolegy.

b) Prispé&ji tam, kde vim, o &em hovofim.

c) Nezdraham se odmitnout nazory druhych a zastavat sam mensinové stanovisko.
d) Obvykle najdu fadu argumentt vyvracejicich nesmysiné navrhy.

e) Dokazu uvést véci do chodu, kdyz je tfeba plan zacit uskute¢riovat.

f) Mam tendenci vyhybat se obvyklym vécem a pfichazet s né€im ne¢ekanym.

g) Snazim se vnést naznak dokonalosti do kazdé tymové prace, na niz se podilim.
h) R&d zajistuji kontakty mimo skupinu a mimo firmu.

i) Zajimaji mé& socialni stranky pracovnich vztahd.

j) Pfi rozhodovani mam zajem slySet vS8echny nazory a bez obtiZi se pfizpusobim, kdyZz uZz se
musi rozhodnout.

V. Prace mé tési, protoze:

a) Bavi mé analyzovat situace a zvaZovat v8echny varianty.

b) Rad nalézam prakticka feSeni problému.

¢) Rad podporuji dobré pracovni vztahy.

d) Mohu uplatnit svij silny vliv na rozhodovani.

e) Mam piileZitost setkavat se s novymi lidmi, ktefi mi mohou poskytnout novou zkusenost.
f) Dokazu sjednotit nazory lidi, jejich priority a vést je ke spoleénym cilam.

g) Jsem ve svém Zivlu, kdyZ se mohu s plnym nasazenim vénovat n&jakému ukolu.
h) Rad mam véci, které napinaji moji pfedstavivost.

i) Velmi vyhodné vyuZivam svou specialni kvalifikaci a praxi.

j) Prace mi dava pfilezitost pro seberealizaci.

VI. Kdyz dostanu obtizny tkol, ktery je nutno spinit v omezeném ¢ase a s neznamymi lidmi:

a) Obycejné jsem Uspésny bez ohledu na okolnosti.

b) Rad si o problému pfectu tolik, kolik je vhodné.

c) Sedl bych si nékam do kouta, premyslel, abych nalezl viastni feSeni a pak se pokusil se ho
prodat skupiné.

d) Byl bych ochoten pracovat s &lovékem, ktery projevuje nejpozitivnéjsi pfistup bez ohledu na
to, jak téZko snesitelny mize byt.

e) Hledal bych zpusob zmenSeni sloZitosti Gkolu stanovenim toho, &m mohou rizni jednotlivci
nejlépe prispét.

f) MUj pfirozeny cit pro povinnost by pfispél k tomu, Ze dodrZime harmonogram.

g) Vé&fim, Ze bych zlstal klidny a udrzel si schopnost racionalniho mysleni.

h) Drzel bych se stale Gcelu a prosazoval vSe, co musi byt udélano, navzdory tlakam.

i) Byl bych pfipraven se ujmout vedeni, kdybych citil, Ze se skupina nehyba kupfedu.

j) Zahgjil bych rozhovory a jednani se zamérem stimulovat nové mySlenky a uvést véci do
pohybu.

VII. Ve vztahu k problémam, v nichZ jsem zaangazovan, pfi praci ve skupiné:

a) Mam sklon projevovat netrpélivost s témi, kdo zdrZuji postup a razné reagovat.

b) Ostatni mé& mohou kritizovat za to, Ze jsem pfili§ analyticky a nepfili$ citlivy.

c) Moje potieba ujistit se, kontrolovat, Ze prace je udélana dobfe, neni vZdy vitana.

d) Snadno se zaénu nudit, pokud nemohu uginné stimulovat k akci ostatni.

e) Je pro mé obtizné zacit, dokud neni cil jasny.

f) Nékdy se mi nedafii vysvétlovat a objasfiovat slozité myslenky, které mé napadaji.

g) Jsem si védom toho, Ze poZaduiji od ostatnich véci, které sam nedovedu nebo nemohu udélat.
h) Myslim si, Ze mi ostatni davaji prostor pro to, abych se vyjadril.

i) Casto mam pocit, Ze ztracim &as a Ze bych to sam udélal Iépe.

j) Vaham se postavit za svij nazor, vyjadfit jej pred lidmi, ktefi maji moc nebo s kterymi se
obtizné vychazi.
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Piiloha 2
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Piiloha 3:
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Evidence vypujcek

Prohlasen :

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

Zze bude tuto praci Fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Denisa Paroulkova

V Praze dne: 30.04. 2017

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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