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SOUHRN

Tato bakalarskd prace je zamétfena na aplikovani teambuildingu ve spolecnosti
Kristian, spol. s r. 0. Prvni polovina obsahuje vysvétleni zékladnich pojmli managementu,
tfizeni lidskych zdrojii a teambuildingu, ktery je dulezitou soucasti organizace pracovnich
skupin a tymové spoluprace. V druhé casti autorka predstavuje fullservisovou komunikacni
agenturu Kristidn, spol. sr. o., dile analyzuje urovenn vyuziti technik tymové prace a
v zavéru doporuCuje pripadné zlepSeni souvisejici s budoucim rozsifenim nékterych

oddéleni.
KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdrojt, teamspirit events, brainstorming, tymové role, komunikaéni

agentura
TITLE
The Teambuilding in Kristian, spol. s r.o.

ABSTRAKT

This Bachelor’s thesis is focused on application of teambuilding in a company
Kristian, spol. s r. 0. The first half contains account of fundamental terms of management,
human resources management and teambuilding that is an important part of working group
organization and teamwork. In the second half the author introduces fullservice
communication agency Kristian, spol. s r. o., analyses the level of the utilization of
teamwork techniques and at the close recommends an eventual improvement related to the

future enlargement of some departments.
KEYWORDS

Human resources management, teamspirit events, brainstorming, team roles,

communication agency
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Uvod

Tym, lidé, kteti spolu pracuji v myslence dosazeni spolecného cile, hral vyznamnou
roli v celé historii lidstva. Od pocatku vékt se zvitata 1 lidé seskupovali, aby zvysili svoji
Sanci na preziti. Pozdéji takto lidé ¢inili za ucelem dosaZeni spolecnych z4jmu, at’ uz se
jednalo o dobyta uzemi, svobodu nebo moc.

Za vsemi dilezitymi historickymi udélostmi stala vzdy skupina lidi, kterd o néco
usilovala a ktera byla nékym fizena. Tézko by Gaius Julius Caesar vladl nejvetsi 1isi
starovéku bez skupiny svych poradcti a vojevidct. Jak by KryStof Kolumbus objevil
Ameriku, kdyby ho na jeho cest¢ neprovazelo mnoho zkusSenych nadmoinik? Jak by dopadl
let slavné kosmické lodi Apollo 13, kdyby posadka neméla na Zemi k dispozici cely tym

Spickovych specialistii?

Tymy vznikaly, rozvijely se a rozpadaly po celd staleti. N&které se dokazaly zapsat do
historie, jiné zanikly bez povSimnuti. DileZitosti jejich vzniku a rozvoje nejen pro lidskou
spolec¢nost, ale pfedevs$im pro podnik a jeho fizeni, se bude zabyvat tato prace.

wewr

podniku, proto by méla kazdd spolecnost dbat na to, aby byly co nejefektivnéji vyuzivany
v jeji prospéch. Cesta, jak tohoto dosahnout, neni jednoducha, existuje vS§ak mnoho nastrojti a
pristupti, které pomahaji vedeni spolecnosti nastavit podnikovy systém tak, aby zaméstnanci

nefungovali jako jednotlivci, ale aby jednali a citili se jako ¢lenové tymu.

Mnoho ceskych podnikl se charakterizuje jako spolecnost zaméfend na zaméstnance,
jejich spokojenost, rozvoj jejich dovednosti a znalosti, ale ne vSechny z nich toto opravdu
splituji. Mnozi z jejich vedoucich pracovnikii pouzivaji slovo teambuilding, aniz by piesné
veédeéli, co si pod timto pojmem piedstavit. Teambuilding neni jen Vanoc¢ni vecirek pro

zaméstnance. Teambuilding je celoro¢ni prace s lidmi, ktefi k podniku patfi.

Cilem této prace bude analyza teambuildingu ve spolecnosti Kristidn, spol. s r.o.,
uplatiovani zakladnich zasad teambuildingu a vyuziti riznych technik tymové spoluprace
v malé organizaci, jakou je Kristidn, spol. s r. 0., slouzici ke zefektivnéni pracovniho procesu.
Podle ziskanych informaci o fungovani spolecnosti a jejich analyzy bude navrzen zplisob
zlepSeni nékterych oblasti tykajicich se fizeni lidskych zdroji a doporucen budouci postup

v oblasti teambuildingu.



1 Zakladni pojmy managementu a fizeni lidskych
zdroju

V prvni kapitole autorka pfiblizi zékladni pojmy a terminy vztahujici se

k managementu a fizeni lidi.

1.1 Podnik, podnikatel a obchodni firma

Pro zacatek vymezujeme elementdrni pojmy tykajici podnikani podle obchodniho

zakoniku (zékon ¢. 513/1991 Sb., obchodni zakonik).

Obchodni zakonik definuje podnikéni jako soustavnou ¢innost provadénou samostatné

podnikatelem vlastnim jménem a na vlastni odpovédnost za Gc¢elem dosaZeni zisku.
Podnikatelem pak podle tohoto zakona je

a) osoba zapsana v obchodnim rejstiiku;
b) osoba, kterd podniké na zaklad€ zivnostenského opravnéni;
c) osoba, které podnikd na zadklad¢ jiného nez Zzivnostenského opravnéni podle
zvlastnich predpisi;
d) osoba, kterd provozuje zemédélskou vyrobu a je zapsana do evidence podle
zvlastniho predpisu.
Podnikem se pro tucely obchodniho zakoniku rozumi soubor movitych, jakoz i
osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku nélezi véci, prava a jiné majetkové
hodnoty, které patii podnikateli a slouzi k provozovani podniku nebo vzhledem ke své povaze

maji tomuto ucelu slouzit.

Obchodni firma je nazev, pod kterym je podnikatel zapsan do obchodniho rejstiiku.

Podnikatel je povinen Cinit pravni tkony pod svou firmou.

1.2 Management

Slovo do cestiny prevzaté z anglictiny, pivodem ovSem pochazejici z francouzského
ménagement, které ma svlj prapuvod v latinském terminu manus — ruka, by po
terminologické strance nejlépe odpovidalo fizeni nebo umeéni fizeni. Management je ndzev
odborné discipliny a védniho oboru, mize také oznacovat skupinu vedoucich pracovnikd,

zpusob vedendi lidi.



Management zahrnuje ¢innosti jako je planovani, organizovani, fizeni, koordinace a
kontrola. Sleduje vnitini 1 vnéjSi prostiedi podniku a snazi se jej udrzovat, pifipadné i

zlepSovat.
Management lze rozdélit do tfi urovni:

Low management — Operativni management (management prvniho stupn¢) se zabyva
vztahy pfimo mezi zaméstnanci. Na tomto nejniz§im stupni provad¢ji manazeti dohled v prvni

fad€ na plnéni prace a jsou jimi naptiklad mistii na dilnéch.

Middle management — Do taktického managementu nélezi vedouci pracovnici stfedni
urovné nejrozliénéjSich odvétvi, zahrnuje naptiklad personalistiku, zasobovani nebo fizeni

jakosti.

Top management — Ve strategickém managementu piebiraji vrcholovi manaZzeti

odpovédnost za samotné majitele organizaci a staraji se o celkovy chod podniku.

Manazer

Manazer je predevsim profesi, jejiz nositel je zodpovédny za fizeni spolecnosti nebo
jejich ¢asti a dosahovani cili vyty€enych pro svéfené organizacni jednotky, na jejichz tvorbé
a zajiSténi se aktivné podilel. Idedlni manazer vyuzivd ve své praci vrozené vlastnosti i
znalosti a dovednosti ziskané. Mezi vrozené vlastnosti patii potieba fidit, mit moc, uméni
vcitit se do potfeb a pfirozena autorita. Dale uplatituje ekonomické a socialné-psychologické

védomosti, metody fizeni a nemél by postradat dobrou télesnou a dusevni kondici.

Manazerské funkce
Manazer vykondva své povinnosti prostiednictvim manazerskych funkci: planovani

organizovani, vybér a rozmisténi spolupracovnikii, vedeni lidi, rozhodovéni a kontrola.

1. Planovani je proces zaméfeny na stanoveni budoucich cilii organizace a
prostiedkti, jakymi lze téchto cild dosdhnout. Tato funkce je prioritni mezi
manazerskymi ulohami, vztahuje se na veskeré aktivity a umoznuje efektivni
provadéni ¢innosti.

2. Organizovani zahrnuje stanoveni jednotlivych krokl, podle nichz budeme pfi
dosahovani zvoleného cile postupovat, a uspotradani uloh lidi, ktefi jsou povéieni

realizaci planu.
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3. Vybér a rozmisténi spolupracovnikii predstavuje persondlni zajisténi realizace
planu se zaméfenim na profesni a kvalifikacni.pfedpoklady disponibilnich

pracovnikd.

4. Vedeni lidi je nejcastéji interpretovano jako schopnost komunikace mezi
jednotlivei i celymi kolektivy v ramci vztahti nadfizenosti a podfizenosti i
vzajemné spoluprace. Manazer klade dliraz na usmérnovani, koordinaci, motivaci,
stimulaci lidi a jejich tvlrci vedeni.
pracovnik podle zvolenych kritérii vybird nejvyhodnéjsi variantu. Piedpokladem

rozhodovéani je vybér z alesponl dvou ptipustnych feseni.

6. Kontrolou rozumime proces ovéfovani vysledkii na$i c¢innosti vici planu
prostiednictvim sledovéani, rozboru a piijeti zavért v souvislosti s odchylkami,

které charakterizuji rozdil mezi zdmérem a realitou.

1.3 Rizeni lidskych zdroju

. Kdysi byla rozhodujicim faktorem vyroby puda, pozdéji kapitdl... Dnes je

«

rozhodujicim faktorem samotny clovék, presnéji receno jeho znalosti.
papez Jan Pavel I1.

c 77 . v o] & v ’ , . roor S RTE-R DS 2 21
Lidé jsou vsim.” Clov€ék sam a vyznam jeho pracovni sily se stavd nejdulezitéjSim
vyrobnim vstupem a motorem ¢innosti organizace. Rizeni lidskych zdroja je jadrem fizeni

organizace a kli¢ovou ulohou v§ech manaZeri.

Tato nejnové¢jsi koncepce persondlni prace ma za tkol zabezpecit dosahovani
podnikovych cilti prostiednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho
vyuzivani lidskych zdroji v organizaci. Jelikoz lidské zdroje jsou zodpovédné za vyuzivani
materidlovych a finan¢nich zdroji, fizeni lidskych zdrojii tedy zprostiedkované rozhoduje i o
celkové vykonnosti organizace. Cinnosti provozované v ramci celého tohoto procesu
vyznamné ovliviuji ekonomicky a psychologicky rozvoj zaméstnanci a nasledné také

efektivitu celého podnikového managementu.

! NORDSTR6M, Kjell A, RIDDERSTRALE, Jonas. Funky Business. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2006, str. 155
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Hlavni ukoly:

Vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukolu a jimi
tvorenych pracovnich mist a poctem a strukturou pracovniku v organizaci tak, aby
v kazdém okamziku pozZadavkim kazdého pracovniho mista v maximdlni mire
odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika zarazeného na toto pracovni misto a
aby na proménlivost pozadavku pracovnich mist s urcitym predstihem reagoval
proces rozvoje pracovnich schopnosti pracovniku organizace. Znamenda to usilovat
o zarazovani spravného clovéka na spravné misto a snazit se o to, aby byl tento
clovek neustale pripraven prizpusobovat se ménicim se pozadavkum pracovniho
mista.

Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tj. vyuZivani fondu pracovni doby
a kvalifikace pracovniku.

Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahu v
organizaci.

Personalni a socialni rozvoj pracovniku organizace, tzn. rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry
smerujici k vnitrnimu uspokojeni z vykonané prace, ke sblizeni ¢i dokonce ke
ztotoznéni individudlnich zajmu a zdjmu organizace i k uspokojovani a rozvijeni
materialnich a nematerialnich socialnich potieb pracovniku. Vytvareni priznivych
pracovnich a Zivotnich podminek pro pracovniky a vitbec nezbytnost zlepSovani

kvality pracovniho Zivota.

Dodrzovani vsech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a
rv ’ ’ v I Vo . 2
vytvareni dobré zaméstnanecké poveésti organizace.

Motivace a Maslowova hierarchie potieb

Motivace je souhrn vnitfnich pohnutek vedoucich k energetizaci organismu.

Usmériiuje momentalné nebo trvale chovani, které ¢lovéka podnécuje a zamétuje jeho ¢innost
k ur¢itému cili. Motivovani se stalo velmi lukrativni metodou fizeni a hraje vyznamnou roli

pfi posilovani zajmu pracovnika plnit ¢innosti, které jsou v souladu s cili spolecnosti.

Zakladnim nastrojem pro motivaci spolupracovnikill je systém odmeén a trestt, jejichz

pomoci se vedeni podniku snazi vést pracovniky k podani urcitého vykonu (motivace vnéjsi).

Zaméfenim se na systém vnitfnich odmén, uznani a vytvafeni smyslu spolecenstvi a

? Zdroj: KOUBEK J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2008, str.16-17
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sounalezitosti (vnitini motivace) ziskd organizace zaméstnance spokojeného s vykonavanou

praci, s pocity uzite¢nosti a ispeésnosti.

S manaZerskou koncepci motivovani uzce souvisi také fazeni lidskych potiteb podle
jejich naléhavosti pro clovéka, které organizoval v hierarchickém systému americky
psycholog Abraham Herold Maslow. Jeho pétistupiiovda pyramida hodnot a motivii byla

postupné rozvinuta a upravena pro aplikaci v modernim managementu.

Obecné jsou niZe poloZené potieby povazovany za vyznamnéjsi a jejich uspokojeni
podminuje vznik méné naléhavych a vyvojové vyssich potreb. V nékterych obdobi lidského
zivota, kdy je dosazeni zakladnich hodnot omezeno, vSak muze orientace na vyssi cile
(estetické, duchovni) napomoci k pfekonani téchto meznich situaci (napt. v prostredi

koncentra¢niho tabora).

Potfeba
seberealizace

Potreba ucty a ocenéni
(respekt, spokojenost s vlastni
profesionalitou)

Spolecenska potfeba
(pratelstvi, laska, pocit pfislusnosti ke skupiné)

Potfeba jistoty a bezpeci
(stability materialniho prostiedi a mezilidskych vztahu, zdravi)

Fyziologicka potfeba
(potrava, odév, bydleni, sexualni potreby)

Obrazek 1 Maslowova hierarchie potieb

Pravomoc, kompetence, delegovani

Souhrn prav a povinnosti, které jsou ptidéleny urcité funkci, umoznuji jeji plnéni,
zejména projednavani a rozhodovani v dané zélezitosti, nazyvame pravomoc. V oblasti fizeni
je Casto tento pojem nahrazovan slovem kompetence, ktery méa podobny vyznam. Kompetenci
vSak muzeme chapat také jako schopnost nebo zpusobilost ptijimat rozhodnuti nebo jako

rozsah plisobnosti.

Delegovani je velmi dulezitou manazerskou Cinnosti spocivajici v pfeneseni tkold a

pravomoci na niz$i stupenl fizeni piipadné az na vykonné pracovniky. Podstata spociva
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v poskytnuti dostatecné zodpovédnosti a autority k dosazeni uspéchu, Casto také v davani

ur¢ité volnosti v rozhodovani.

Rozhodovani

Jak jiz bylo feCeno diive, rozhodovani predstavuje jednu z nejvyznamnéjSich aktivit
fizeni a manazerskych funkci. Jeho vyznam spociva hlavné v tom, ze kvalita a vysledky
rozhodovacich procesti zasadné ovliviiuji efektivitu fungovani tymu. Pfi¢inou mozného

neuspéchu miize byt pravé nespravné nebo uspéchané rozhodnuti.

Rozhodovacim procesem rozumime pribéh feseni rozhodovacich problémi (s alespon
dvéma moznymi variantami feSeni). Podle amerického ekonoma a drzitele Nobelovy ceny za
ekonomii Herberta A. Simona rozliSujeme tyto Ctyfi etapy rozhodovaciho procesu:

1. analyza okoli (inteligence aktivity), zahrnujici zjistovani podminek vyvolavajicich
nutnost rozhodovat, identifikaci rozhodovacich procesii a stanoveni jejich pricin,

2. navrh reseni (design aktivity), zaméreny na hleddni, tvorbu, rozvijeni a analyzu
moznych smérii cinnosti,

3. volba reseni (choice aktivity), zahrnujici hodnoceni variantnich sméri cinnosti

navrzenych v predchozi etape, které vyustuje do volby varianty urcené k realizaci,

4. kontrola vysledkii (review aktivity), orientovana na hodnoceni skutecné dosazenych
vysledkit varianty po jeji realizaci a jejich posuzovani vzhledem k predem
stanovenym cilum. Vysledky této etapy mohou pak iniciovat novy rozhodovaci
proces. ’

wewvr

o budoucich stavech a dusledcich variant. Jedna se o rozhodovani

e za jistoty, kdy jako rozhodovatelé s jistotou vime, ktery stav nastane a jaké budou

dasledky jednotlivych variant,
e zarizika, pokud vime, jaké stavy mohou nastat a s jakymi pravdépodobnostmi,

e za nejistoty (neurditosti), nezname-li pravdépodobnost, Ze dané stavy nastanou.

3 Zdroj: FOTR J. DEDINA J. HRUZOVA H., ManaZerské rozhodovani. Praha: Ekopress, a.s., 2003, str.
14
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Postoj, ktery vedouci pracovnik k rozhodovani zaujme s piihlédnutim ke znalosti
rizika, potom vyplyva piedev§im zjeho povahovych vlastnosti. Na pozici manazera se

muzeme setkat s averzi k riziku, sklonem k riziku nebo neutralnim postojem.

Pii tymové praci je tfeba rozliSovat, jde-li o problém kolektivni, kdy by se na
rozhodovani o mozném feseni mél podilet cely tym, nebo jedna-li se o zalezitost tykajici se

vyhradné rozhodnuti vedouciho tymu.

K efektivnimu vedeni tymu a lidi obecné je zapotiebi mnoha schopnosti a dovednosti,
které se pfimo promitaji do osobitého stylu vedeni. Tak jako kazdy jednotlivec ptredstavuje

individualni osobnost, tak i kazdy vedouci je jedinecny.

Leadership
Vedeni lidi se projevuje na vSech manazerskych tirovnich, v neju¢innéjsi formé ho ale
muzeme vidét na nejniz§im stupni managementu, v pfimém kontaktu slidmi pii feSeni

kazdodennich problémd.

V odborné literatuie se setkdvame s rtiiznymi ceskymi ekvivalenty pro anglicky vyraz
»leadership®, doslova vSak znamena ,schopnost vést lidi“. Vyjadiuje schopnost, ktera
umoziiuje néjaké osobé efektivné fidit jiné lidi, ale pouziva se také jako oznaceni pro skupinu
lidi, ktefi vedou a spravuji dany podnik. Druhym pojmem anglického ptivodu, ktery stoji za
vysvétleni je ,leader”. Tento vyraz odpovida ceskému ,vadci“. Vzhledem k vyznamu,
v jakém bylo toto slovo uplatiiovano v ¢eské historii, a s pfihlédnutim k faktu, Ze oba tyto

vyrazy ve svét€ vice méné zdomacnély, jsem se rozhodla je pouzit v nezménéné podob¢.

1.4 Tymova prace

Moderni management se neorientuje pouze na moc a pojeti roli, ale zamétuji se spise
na lidi a vykon. Tymova prace ma za ukol zefektivnit praci jednotlivet jejich zapojenim do
samostatnych tymi pii realizaci spolecného cile. Disledkem této spolupréace je potom uspora
casu i penéz.

Anglické slovo TEAM miizeme vnimat jako zkratku klicovych slov: Together,
Everybody, Achieves, More. Volné prelozeno: spolecné dosahneme vice.

Definice tymu

e Tymem rozumime nejlépe tri a vice jedincui, kteri jsou ve vzdjemné interakci a maji
pocit spolecné identity, spolecného védomi ,,my .

e VSichni se snazi dosahnout stejného cile.
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e Dodrzuji vétsinou nepsané normy ci pravidla, podle kterych dobrovolné a z viastni
viile pracuji a jednaji.*

Typy tymu

Tymy rozliSujeme podle jejich ucelu neboli podle potieb, které¢ svym fungovanim
uspokojuji, na formalni a neformalni. Prvni z nich se orientuje na dosahovani cili organizace
(napf. tradicni organizacni jednotky, krouzky kvality nebo mezindrodni tymy). Druha
kategorie se zabyva vlastnimi potfebami svych ¢lenti (jednd se o tymy sebetfidici nebo

rozmanita zajmova sdruzeni ¢i kluby).

Déle miizeme rozdélovat tymy podle doby, na kterou vznikaji. V pfipad¢, kdy ma tym
vyfesit pouze urCity problém nebo projekt, jde o tym na dobu urcitou. JestliZze jsou naplni

tymul vyrobni nebo servisni tkoly, fikdme, Ze tym je sestaveny na dobu neurcitou.

Brainstorming

V jakékoli tvlréi praci, nejenom té tymove, je klicovou zaleZitosti hledani napadu.
Brainstorming (Cesky boufe mozkl) je jednou znejCastéji uzivanych metod hleddni
optimalnich postupti a zmapovani podnétii kolegl, kterou poprvé zpopularizoval ve 30.

Imagination: Principles and Procedures of Creative Problem Solving* (1953).

Brainstorming je skupina kreativnich technik, jejichz pomoci se snazime vymyslet
feSeni urcitého problému, zalozena na myslenkové asociaci, coz znamena, ze lidé ve skupiné
vymysli diky podnétim ostatnich vice nez jednotlivé (jedna myslenka vyvolava druhou). Cim
vice napadll v co nejkrat§im Case timto zpiisobem ziskdme, tim pravdépodobnéji nalezneme
spravné feSeni.

Oddélime-li od sebe tvurci a logickou fazi mysleni, ziskdme vétsi pocet origindlnich
myslenek. Z toho divodu ma brainstorming ve skupin¢ dva stupné:

e Prvni fazi je sbirani napadu, kterd ma za cil nashromézdit co nejvice myslenek bez

ohledu na jejich kvalitu nebo proveditelnost. Kazdy sdéleny népad je zaznamenan

na viditelné misto, aby mohl byt ostatnim inspiraci. Abychom podpofili rozbihavé

* Zdroj: KOLAJOVA L., Tymova spoluprace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, str. 12
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mysleni, zvefejnéné napady nesmi byt nikym komentovany nebo hodnoceny.
MozZnost vyjadtit se musi mit kazdy ucastnik.

e Vdruhé fazi probiha posuzovani jednotlivych napadl, které ma predevsSim
posoudit a roztfidit vSechny myslenky za ucelem nalezeni nejvhodnéjsiho zptisobu

feSeni problému. Této fazi se vénuji odbornici, kteti dané problematice rozumi.

Piedpokladem uspéSnosti této techniky je na prvnim misté bezbariérové prostiedi.
Ucastnik musi citit bezpe&i a jistotu, ze jeho navrh nebude negativné hodnocen. Z toho
davodu by tato metoda méla byt pouzivana v tymu, mezi jehoZ Cleny nepanuji napjaté vztahy
nebo jehoz ¢lenové jsou konfliktni, pasivni, autoritativni, bez smyslu pro humor nebo
neschopni se uvolnit. K odstranéni negativnich pocitli pomaha role moderatora, ktery také

nabada k aktivité a uvoliluje tvotivé mysleni.
Mezi vyhody vyuziti brainstormingu fadime:
e kombinaci rozmanitych originalnich ptistup,
e r1ozvoj tymové soudrznosti a kreativity ucastnikd,
e komplexni obsazeni problému v co nejkratSim Case.
Jako nevyhody této metody miizeme jmenovat:

e nutnost dodrzovani urcitych pravidel chovani (dostatecny casovy prostor, pratelska

atmosféra bez kritiky a hodnoceni, vzajemna znalost G¢astniktl),

e vybér vhodnych pracovnikd (pouze ti, ktefi jsou schopni timto zptisobem

pracovat),

e omezeny pocet ucastnikti vzhledem k casovym moznostem (vice lidi potiebuje

vice ¢asu), maximaln¢ 12 osob.

Na pocatku celého tohoto procesu hledani feSeni je jasné stanoveny a vymezeny

problém, ktery je pro tuto metodu vhodny a kterému budou vSichni zi¢astnéni dobie rozumét.

Je mozné také vyuzit modifikovanou metodu — brandwriting, kterd se od
brainstorming 1i§i v tom, ze si ¢lenové diskusni skupiny své napady zapisuji na papiry, které si
pak mezi sebou vymeénuji. Navrhy poté dopliuji a zdokonaluji, dokud nedojde k vybéru

nejlepsi varianty.
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Pro splnéni ucelu prace je povédomost o zdkladnich pojmech tykajicich se
managementu a lidskych zdroji nezbytna a bude na ni navazano v druhé kapitole zabyvajici

se samotnym teambuildingem.
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2 Teambuilding

Pojem teambuilding (team building) je v Ceské republice pomérné mlady. Najit
pfesnou a jednotnou definici tohoto vyrazu je v podstaté nemozné. Kazdy si pii vysloveni
tohoto ciziho slova predstavi néco jiného. Mnoho manazeri se domniva, ze teambuilding
spo¢iva v organizovani outdoorovych odpocinkovych aktivit pro své zameéstnance.

Teambuilding je naopak svou komplikovanosti a souvislosti mnohem vétsi.

Termin teambuilding doslova znamena ,,budovani tymu*, obecné¢ ho chépeme jako
cileny rozvoj a budovani kolektivu a motivace pro jeho praci. Proces teambuildingu zahrnuje
nejen objasnéni cili a budovani a rozvoj tymu, ale také identifikaci ,,tlumica* tymové prace a
jejich nésledné odstranéni nebo piekonani nebo, pokud nemohou byt odstranény, zlehceni

jejich efektu na tym.

2.1  Charakteristika tymu

Ve vétsSin€ odborné literatury (Plaminek, J.: Vedeni tymii, lidi a firem, Grada, 2008,
Krtger, W.: Vedeni tymii, Grada, 2004) se setkdme nejprve s vysvétlenim rozdilh mezi
skupinou a tymem. Formaln¢ sestavena skupina nemusi nutné vytvaret aspéSny tym. Aby se

pouhd skupina stala vysoce vykonnym tymem, je nutné, aby

e Clenové spolupracovali sjasnou orientaci na dohodnuté cile podle zavazné
smluvené organizace prace

e se cilevédome pracovalo na budovani divéry a loajality.
Rozhodujicim faktorem uspéchu nebo neuspéchu tymu je potencial znalosti a
schopnosti, jimiz disponuji jednotlivi ¢lenové tymu a bez nichz by nenasli vychodisko

z problematické situace.

Tymova prace piinaSi hned nékolik zékladnich vyhod. Pii budovani tymu
kombinujeme zkuSenosti a dovednosti jednotlivych ¢lenti a tim ziskdvame $ir§i moznosti.
V disledku synergickych procesii se zvysuje efektivnost prace celé skupiny nad prosty soucet
vykoni jednotlived, ¢imz tym dosahuje kvalitativné vysSich moznosti. Spole¢né hledani
feSeni nam déava lepsi prilezitost pro rozvoj kreativity a netradi¢nich napadd a podnécuje
nalézani novych cest a novych zplisobl prace. V neposledni fad¢ udrzuji kompromisy, ke
kterym dospé&jeme pfii feSeni otdzek a problémi, rovnovahu tim, ze vylucuji extrémni postoje

a stanoviska.
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Velikost tymu

Rozhodovani o velikosti tymu vyznamné ovliviiuje vykon i soudrZznost skupiny a
zarovenl naroky, které budou kladeny na jednotlivé ¢leny i samotného manaZera nebo
vedouciho. Podstatnym faktorem je hlavné divod, pro¢ tym vznikd a za jakym ucelem tedy
jeho cil. Odborna literatura uvadi nejcastéji pét Clent jako idedlni stav, nelze ovSem tvrdit, ze

tento pocet bude vyhovovat vzdy a za vSech okolnosti.

Dokonaly tym by mél byt dost maly na to, aby se dal snadno fidit a aby jeho velikost
umoznovala bezproblémovou komunikaci mezi vSemi zucastnénymi. Zaroven by mél byt
dostateCné rozsahly, aby predstavoval produktivni rozmanitost zkuSenosti, znalosti a

dovednosti.

Z biologie chovani ¢loveka (etologie) podle Konrada Lorenze je zndmy pojem pravekeé
jedenactic¢lenné spolecnosti, ktera byla dostate¢né piehlednd, aby mohla zajistovat soudrznost
vaci jinym, nepratelskym tlupam. Takto velkd skupina se projevuje dnes naptiklad ve
fotbalovém tymu. Jakmile chybi jeden z hraci na své pozici, soupef tuto slabinu okamzité

vyuZzije ke svému prospéchu.

Pii urCeni spravné velikosti tymu ndm mulize pomoci jesté jeden piiklad ze sportovni
praxe. Pti pfetahovani lanem mezi dvéma druzstvy bylo zjisténo, ze az do sedmiclenné
skupiny roste sila druzstva proporciondlné. S kazdym dal$im ¢lenem potom sila stoupad pouze

podproporcionalné, vykon tymu se snizuje a ptibyvaji ztraty zpisobené nekoordinovanosti.

Znamena to tedy, ze okoli ¢isla sedm piedstavuje oblast mezniho uzitku pro
produktivitu n¢jakého tymu a je mozné ho povazovat za optimalni pro pocet ¢lend v tymu.
Skupina s mén¢ nez péti Cleny ma znatelné mensi potencial k podavani Spickovych vykont.
V tymech s vice nez jedenacti ¢leny potom vymeéna informaci a dynamika celkového déni

ztraci na prehlednosti.

Budovani tymu
Abychom ze skupiny lidi vybudovali Gspésny nebo dokonce dokonaly tym, musime
této skupiné umoznit projit vS§emi fazemi vyvoje. Méli bychom skupiné poskytnout dostatek

¢asu na zvladnuti jednotlivych etap, spéch v tomto pripadé rozhodné€ neni zadouci.

V literatuie (napi. Kolajova, L.: Tymova spoluprdace, Grada, 2006) mizeme najit rtizné
déleni vyvojovych fazi. Shrneme-li vSechny tyto obecné poucky, dostaneme se na tyto etapy

budovani uspesného tymu:
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1. etapa - formovani

Pocatek budovani tymu by se dal nazvat fazi rozpakd, nejistot a identifikace ukolt.
V této chvili se jednotlivi ¢lenové seznamuji, zjist'uji, co od sebe mohou ocekavat a snazi se
najit v tymu své misto. V prvnim stadiu jsou stanovovany ukoly a cile tymu a ocekéava se

vysvétleni diivodu vzniku tohoto tymu.

2. etapa — krystalizace

V druhé fazi vyvoje tymu dochazi k vyhranovani a polarizaci nazord, zpochybnovani
dosazitelnosti ukolu a objevuji se prvni neshody projevujici se napiiklad vzepfenim se
vedoucimu tymu. V této fazi se také ujasiiuji kompetence tymu, ptipadné jednotlivych ¢lenti a

zorganizuje se prace tymu.

3. etapa — normovani
Béhem tietiho obdobi skupina nachdzi vzijemné porozuméni, podporu a zacina
spolupracovat na zadaném ukolu. V této fazi uz musi tym zacit fungovat a prokazovat

vysledky prace.

4. etapa — realizace
Zavérecna faze je charakteristickd optimalizaci tymovych roli a struktury tymu a prace
tymu se stavd konstruktivni. Pozdé¢ji mize dojit k Uplnému nasyceni, kdy nedotdhneme

néktery ukol do konce.

2.2 Cile tymu

Cilem obecné rozumime idealni vysledek, k némuz je néjaka Cinnost zaméiena.
Uvédoméni si cile potom zplsobuje sjednoceni raznych ¢int a ukont ¢lovéka do urcitého
fadu a systému. Spravné vytyCeny cil ma pro tymovou préci zasadni vyznam, jeho definice,
druh, naroc¢nost a zptsob, jakym je svéfen jednotlivym ¢lenlim, ovliviiuje soundlezitost a
vykonnost tymu.

Pfi stanovovani cile musime postupovat velmi rozvazné. Demotivujici ucinek mohou
prokazovat cile pfili§ jednoduché i pfili§ naro¢né a nesplnitelné. Dobte pojaty cil naopak

motivuje ¢leny k lep$im vykoniim a vétSimu zaniceni pfi jeho dosahovéani.

Druhy cili
V podniku se muizeme setkat s cili rozlicného charakteru a to podle nasledujiciho

rozdéleni:
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Kooperativni cil je urcCen tak, aby na sebe jednotlivé ¢innosti navazovaly. Aby mohl
jeden Clen tymu zacit pracovat, potfebuje k tomu praci jiného ¢lena. Podminkou pro splnéni
tohoto druhu cile je tedy Uspéch vSech slozek, ¢imZz vznika mezi Cleny zavislost, kterd jim

umoznuje si vzajemn¢ radit a pomahat.

Konkurencni cil je zalozen na principu zdravé soutézivosti, ktera spociva na touze
jednotlivce vyniknout, vnasi do tymu rivalitu a snahu ptedCit druhého. Tohoto cile je
nejcastéji pouzivano v prodejnich strategiich nebo tam, kde se uplatituje vykonové hodnoceni

zameéstnancu.

Individudlni cil stavi na samostatn¢ praci kazdého clena, nezavislé na ostatnich.
Kazdy vykonava svétené ukoly v plném rozsahu, aniz by plnéni jeho cile bylo srovnévano

s ostatnimi.

Pro tymovou praci je tedy nejprospésnéjsi cil kooperativni, kdy jsou jednotlivi clenové

v uzkém kontaktu a sdé€luji si navzajem své zkuSenosti, ndzory a vzajemné¢ si diveiuji.

Vymezeni cili
Podstatou uspéchu prace vtymu je nejen seznameni vSech clenl s cilem, ale
pfedevsim jeho pochopeni a pfijeti za svlij. Dobfe stanoveny cil musi spliiovat zakladni

podminky vymezeni. Cile tymu musi byt:

e konkrétni — Hlavnim rysem je jednoznacnost a pochopitelnost zadani. Je nutné,
aby pozadovanému vysledku porozuméli vSichni ¢lenové tymu a neni mozné ho
v pribc¢hu priace menit. Velmi zélezi i na jeho dosazitelnosti, ktera vychazi

z redlnych moZznosti pracovniki.

e kvantifikované — Ptedpokladem pro jednozna¢né a objektivni hodnoceni plnéni
cili je nastaveni jednotek pro méfeni. K tomu potiebujeme nejprve urcit jasna
kritéria, jak budeme dosazené cile méfit, a nastroje pro porovnani skute¢nych

vysledki s planovanymi.

e terminované — Definice cili by méla zaroven ustanovit ¢asovy okamzik, k némuz
ma byt cile dosazeno a ¢asové moznosti, jez mame k dispozici. Neni od véci si
pted zahdjenim prace pevné vytycit tzv. deadline (posledni mozny termin) a dobu

4

do tohoto terminu rozdélit na dil¢i tiseky.

V 50. letech 20. stoleti byla na zakladé tvorby amerického ekonoma a filozofa

managementu Petera Druckera vytvofena technika fizeni podle cili (Management by
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Objectives), kterou uplatituji managementy podnikd nejen pfi tymové praci. Ruzné aplikace
této fidici techniky jsou v soucCasnosti praktikovany ve vedenich organizaci po celém svéte.
Jedna se o vyjednavani mezi nadfizenymi a podiizenymi a dosahovani dohody, kdy se na

formulaci cilt podileji samotni pracovnici.
Nalezité stanoveni spravného cile a jeho spravna interpretace cClenim je tedy

zékladnim ptedpokladem pro tspéch tymu.

2.3 Rolevtymu
Vhodné slozeni tymu a poznavani lidi v ném patii mezi dalsi predpoklady tuspésné
tymové prace. Ptinos jednotlivych lidi pro tym zéavisi pfedev§im na dvou vécech, které mohou

tymu nabidnout. Kazdy ¢lovék s sebou piinasi

e své schopnosti, tedy znalosti a dovednosti v oblasti pracovniho vykonu,

mezilidskych vztahi apod.

e své postoje, svij pristup k tymu, miru ztotoznéni a loajality s tymem a jeho

poslanim a sviij vztah a respekt k lidem, ktefi za ¢innost tymu odpovidaji.

Podle toho, co do tymu vklada, obsazuje potom urc¢ité misto v nasledujicim diagramu:

Loajalita
mala velka
velké “Casovana bomba” “Pilir”
Schopnosti
malé “Neschopny pfitézek” “Snazivec”

Obriazek 1 Rozdéleni pracovnikii podle miry loajality a jejich schopnosti

Snem kazdého vedouciho je tym slozeny z piliit. K tomuto idedlnimu stavu vede cesta

zahrnujici:

e Rychlé feSeni situace ¢asovanych bomb stimulaci jejich loajality a premisténim

mezi pilife nebo jejich vytazenim z tymu.
e Permanentni vytvaieni a udrzovani dobrych podminek pro préci pilifi tymu.
e Testovani mozZnosti téch, ktefi jsou malo loajalni 1 malo schopni. Je tfeba se

postarat, aby rist loajality ptevySoval rist schopnosti a jejich vyvoj v pilife Sel
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ptes kvadrant snazivci a nikoli pies kvadrant ¢asovanych bomb. Neprojevuje-li se

dlouhou dobu pokrok, ¢eka je zména tymu.

e Postupné zlepSovani znalosti a dovednosti snazivych, ale méné¢ schopnych ¢lent,

pripadné nalezeni roli 1épe odpovidajicich jejich schopnostem.

Ptislusnost k tymu ale nemda za tkol potlacit individualitu jeho ¢lent, naopak by ji
méla rozvijet ve spojeni s jinymi osobnostmi. Lidé se pfirozené¢ snazi najit svd mista a to
nejen v tymu, ale obecné v zivoté. V ramci spravného vybéru pracovnikil je potfeba seznamit

se s rolemi, které v tymu vznikaji.

Belbinovo rozdéleni roli a jejich charakteristika

Nejrozsifenéj$im a nejznaméjSim pojetim je koncepce Dr. Mereditha Belbina, ktery
definoval devét tymovych roli a dokazal, Ze spontdnni rozdéleni tymovych roli zvySuje
kvalitu prace a Sanci na uspéch tymu. V knize Management Teams - Why They Succeed or
Fail, R. Meredith Belbin, 1981 a 2003 /2.vydani/ publikoval dotaznik sebehodnoceni pro

identifikovani tymovych roli.
Roli v tomto kontextu myslime:

takové chovani jedince v tymu, které mu je vlastni a je tymem prijimano. Jde o chovani
Clena tymu k ostatnim, o jeho pristup k reSeni problémii a o jeho typické postoje pri plnéni
tikolii.”

Realizdtor (implementor, company worker)

Realizator je stabilni osobnost. Méni myslenky a plany v prakticky proveditelné
procesy a systematicky a efektivné je realizuje. Zistavaji po ném hmatatelné vysledky. Ma
vyborné organiza¢ni schopnosti, pouziva selsky rozum. Je disciplinovany, pracovity,
svédomity a predvidatelny. Orientuje se na detail a zajist'uje, ze vSechno bude presné a dobie
upravené. Mezi mozné slabé stranky patii nedostatek flexibility, velmi nerad reaguje na nové
nebo neovérené ndpady. Postrada predstavivost, je konzervativni, nekompromisni, misty az

pedantsky.

> Zdroj: KOLAJOVA L., Tymova spoluprace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, str. 33
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Koordindtor (co-ordinator, chairman)

Koordinator je ¢lovek extrovertni s nizkou urovni uzkosti, ktery usmérituje zpusob,
jakym tym sméiuje ke stanovenym cilim a zajistuje optimalni vyuziti tymovych zdroju.
Dokéze rozpoznat silné a slabé stranky tymu, maximalizuje potencial kazdého ¢lena. Do jeho
silnych stranek zahrnujeme nestrannost, silné vyvinutou cilevédomost. Koordinator oceni
vSechny ptispévky podle jejich dilezitosti, poskytuje podporu. Je psychologicky zaloZen,
analyzuje myslenky a chovani. Za jeho slabiny miizeme jmenovat nesoutézivost, lenost —snazi
se usnadnit si praci. Miize ndm ptipadat, Ze manipuluje. Jen velmi nepravdépodobné se stane

nejkreativnéj$im ¢lenem tymu.

Usmériiovac / formovac (shaper)

Role usmérnovace se znaci extrovertni osobnosti. V tymu se snazi dat skupinovym
diskuzim a rozhodnutim urcitou podobu, formuje zptsob, jakym je tymové usili vynakladano.
Ptipravuje se s nalezitym piedstthem a pozaduje vykon. Muze plnit funkci uznavaného
pfirozen¢ho viiddce. Mé energii, odvahu a motivaci bojovat s pasivitou, neefektivnosti
proradnosti. Je velmi cilevédomy a dokaze vyuZit prilezitosti a pracovat pod tlakem. Jeho
pripustnymi slabymi strankami je nachylnost k provokaci, podrazdénosti a netrpélivosti,
pusobi piepjate.

Myslitel / inovator (plant)

Zastava v tymu tlohu dominantni a pfesto introvertni osobnosti, kterd vénuje zvlastni
pozornost podstatnym problémiim. Navrhuje nové mysSlenky a strategie, jeho pfistup k feSeni
komplikovanych situaci je kreativni. Vyznacuje se predstavivosti, nevypocitatelnym
intelektem a individualitou. Je vazny, neortodoxni a nezavisly. Ma originalni nazory, které
dava hlasit¢ najevo. Na druhou stranu inklinuje k nedodrzovani ptedpist, ignoruje
podruznosti a neorientuje se na detail, ¢imz mulze délat chyby z nepozornosti. Myslitel je

samotaf, nadladovy a $patné ovlada emoce.

Vyhledavatel zdrojii (resource investigator)

Spolecensky, optimisticky, aktivni extrovert mad za kol prozkoumavat navrhy,
mysSlenky a posledni vyvoj mimo tym a informovat o nich tym. Pfi praci vyuzivd schopnost
navazovat kontakty, objevovat vyzvy a reagovat na né. Rad déla nové véci, vyhledava zménu
a dava ji ptrednost pred rutinou. Ztraci vSak zajem, jakmile jeho pocate¢ni nadsSeni pro véc

opadne a je netrpélivy a nerad se nechava omezovat.
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Kontrolor / hodnotitel (monitor evaluator)

Kontrolora charakterizuje raciondlni mysleni na zékladé¢ faktickych udaj a orientace
na detail. Tento vysoce inteligentni, hloubavy a neemocionalni ¢len tymu analyzuje
komplikované situace, hodnoti myslenky a navrhy a umoziiuje tymu pfijimat vyvazena
objektivni rozhodnuti. Jednd se o praktického stratéga s vlastnim tsudkem, nezévislého,
skromného a rozhodného. N¢kdy nam vsak muze ptipadat upjaty, az prehnané kriticky a miize

postradat inspiraci a schopnost motivovat ostatni.

Tymovy pracovnik (team worker)

Tato tymova role nalezi mirnému, vnimavému, diplomatickému a piesvédCivému
extrovertovi. Tymovy pracovnik podporuje silné stranky ostatnich ¢lenii a vyrovnava jejich
nedostatky. ZlepSuje komunikaci, rozviji navrhy, napomahd udrzovat tymového ducha a
nadSeni. Stoji obéma nohama na zemi, rozumi lidem a vytvaii uvolnénou atmosféru. Je
komunikativni, druzny a otevieny. Jeho slabé stranky se projevuji v krizovych situacich, kdy

muze byt nerozhodny a mélo energicky.

Dokoncovatel (completer, finisher)

Dokoncovatele predstavuje Uzkostny introvert, ktery zajisti, ze nic nebude
prehlédnuto, kontroluje detaily a udrzuje pocit naléhavosti a vysoky standard. Je
perfekcionista, je mu vlastni svédomitost, horlivost a disciplina. Ma rezervovany postoj
k uspéchiim, nerad hovoii sam o sob&. Mysli velmi prakticky, davd prednost tradi¢nimu
zpisobu fesSeni. Je orientovany na vykon a uvédomély, dodrzuje terminy, dokoncuje ukoly a
zachovava rutinu. Jako slabé stranky lze oznacit nelibost v pfedavani kontroly. Ma sklon

strachovat se o nepodstatné detaily a utapi se v obavach.

Specialista (specialist)

Devatou Belbinovou roli je specialista ovladajici sviij obor, ktery je zaroveil jeho
konickem. Vyznacuje se specifickymi technickymi nebo jinymi odbornymi dovednostmi. Je
cilevédomy, iniciativni a oddany své profesi. Tymu vSak pfispiva pouze v uzké oblasti,
postrada zajem o ostatni a zaobira se osobnimi z4jmy. Tato role je povazovéna z vedlejsi a

v dotaznik ji proto postrada.

Test tymovych roli ukazuje jednu nebo dvé hlavni role, ve kterych doty¢na osoba
ptispé&je nejvice k praci tymu. Dale urci role nahradni, ke kterym by mél ¢len tymu pfiejit,
pokud znéjakého divodu neni vyzadovana role primarni. Zaroven vyplnéni dotazniku

poukaze na slabé stranky jednotlivce, coz nam dédva moznost nalézt jiného pracovnika, ktery
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by svymi silnymi strankami tyto nedostatky doplnil. Optimalni rozdé€leni roli je potom

spojeno s dosahovanym cilem.

Ne vzdy zastava jedna osoba jedinou roli, proto se Casto stavd, ze jeden Clen tymu
hraje nékolik roli soucasné. Zaujeti spravné role a obsazeni vSech klicovych roli vyznamné
ovlivityje kvalitu tymové prace. Proto neni od véci podrobit vSechny ¢leny vznikajiciho tymu

tomuto testu tymovych roli.

2.4 Vedeni tymu

Rozhodujicim faktorem pro uspéch tymu neni pouze spravné stanoveny cil a rozloZeni
roli, ale také vedeni tymové préace. O vedeni lidi bylo napsano mnoho publikaci stejné jako
rad manazeriim, jak se stat uspéSnym vedoucim. Proto bych chtéla teorii vedeni lidi a tymt
shrnout do ucelené podkapitoly, jejimz ukolem je poukdzat na diilezitost fizeni lidi v pribéhu

pracovniho procesu.

Vlastnosti vedouciho
Vedeni je ovliviiovani lidi takovym zplGsobem, aby byli prospésni organizaci a
napoméhali dosahovani skupinovych cild. Ulohu vedouciho pracovnika vyplyvajici z této

definice potom charakterizuji nasledujici tfi principy:
1. ManaZer motivuje ostatni k dosahovéani cila.

2. Dobry manazer umi dovést lidi i s primérnymi schopnostmi k mimofadnym

vykontim.

3. Vyborny manazer navic dokaze, ze lidé odvadéji tyto mimotadné vykony

dobrovolné a s radosti.

Obecné feceno se Cloveék nenarodi jako skvély vedouci. Po kratsi diskuzi o tomto
tvrzeni bychom jist¢ dospéli k nazoru, ze se v historii lidstva najde alespon jedna osobnost,
kterou mizeme povazovat za rodilého vedouciho nebo leadera. Vyjimka ovSem potvrzuje
pravidlo. Spravné vykonavani funkce ve vedeni tymu ovliviiuje také to, jaké schopnosti

s sebou jedinec pfinasi, mnohému se vSak miize (nebo dokonce musi) naucit.

Pti uréovani profilu vedouciho pracovnika bychom neméli opomenout piedevsim jeho
socidlni kompetence, kontaktni schopnosti, kooperacni zpiisobilosti, integracni a komunikacni
schopnosti a ovladani komunikacnich technik. Cim vice z jmenovanych kompetenci muize

povazovat za své, tim lépe.
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V posledni dobé se stile vice projevuje tendence vedoucich pracovnikli ptebirat
zéaroven 1 ulohu kouct. Jejich ukolem je tedy nejen utvareni tymd, ale také jejich dalsi rozvoj.

V této souvislosti musi vedouci tymu zvladat nésledujici ¢innosti:

Koordinace tymu

Hlavnim ukolem vedouciho je zajistit, aby spoluprdce nejen vtymu, ale také
s osobami ¢i organizacemi vn¢ tymu, byla efektivni a bezproblémova. Koordinovat tym
znamena mimo jiné vyjasiiovat a dohadovat cile tymu, starat se o celkovy chod tymové prace,

dbat o dodrzovani stanovenych termint a snazit se sladit ¢innosti tymu.

Moderovani tymu

Dtivodem potieby moderovani je snaha udrzet tymova rozhodnuti na Grovni konsenzu,
aby nedoslo na zéakladé skrytych i otevienych konfliktd k rozpadu tymt, coz zahrnuje hlavné
peCovani o vzdjemnou komunikaci. Proto je role moderatora v tymu nezanedbatelna a
vyzaduje urcité schopnosti, naptiklad schopnost konkrétné¢ oznacit problémy a nedorozuméni

nebo opustit vécnou diskuzi a zaméfit se na procesni zaleZitosti.

Poradenstvi pro ¢leny tymu

Kterykoli ¢len tymu by mél mit moZnost obratit se na vedouciho tymu s Zadosti o radu
v pripad¢, ze si nepieje fesit danou problematiku pted ostatnimi spolupracovniky. A vedouci
musi byt vzdy pfipraven a ochoten ho vyslechnout. MlzZe se jednat o potize odborného razu,

vztahové zaleZitosti nebo otazky pracovnich postupti

Regulace a odstrafiovani konflikti

Konflikty jsou pfirozenou soucasti kazdé tymové prace. Zadny projekt nebo plan se
neobejde bez potizi v jeho provozu. Efektivni vedouci umi aktivné zachéazet s konflikty a
produktivné vyuzivat konfliktni potencialy, které se 1isi podle faze vyvoje, ve které se tym

nachazi.

Reprezentace tymu

Dalsi povinnosti vedoucich pracovnikii je stavét praci svého tymu do SirSich
souvislosti a hajit zajmy a pozadavky tymu. Musi byt schopen vysvétlit a prezentovat praci
tymu a chépat ji v nadifazenych souvislostech. Jeho dilezitou vlastnosti pii zastupovani tymu

navenek je rozhodnost.
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Prezentace tymu

Vedeni podniku vyzaduje po tymu vysledky, které je nutné fadné prezentovat. Této
ulohy se miize zhostit 1 vice ¢lent tymu. VétSiho ucinku docilime, pokud vysledky prace poda
fidicim organlim spole¢nosti vedouci tymu. K tomu potiebuje umét presvédcivé prednést
vyklad, vyuzivat vhodné vizualizaéni pomtcky, diplomaticky vyjedndvat a reagovat na

kritiku.

Jednani za tym

Jednani za tym obsahuje v prvni fadé vyjedndvani Casovych termint, financ¢nich
zdroji pro tym, jeho cile a ukoly se zadavateli prace, respektive zaméstnavateli. U
rozséhlejSich projekt je nékdy nutné také vyzadat si pomoc tfetich osob v pfipadech, kdy
moznosti tymu nedostacuji (naptiklad podpory ¢i poradenstvi). Pro tuto funkci jsou zadouci
zkuSeni vyjednavaci, ktefi se dovedou vyrovnat s kritikou, zvladat konflikty, jsou diplomaticti

a umi d¢lat kompromisy.

Styly vedeni

Vybrat spravného vedouciho pro tym neni zcela jednoduché. Zajisténi efektivni
tymové prace si vedeni vyzaduje a to nejen v tymech zacinajicich, ale také v téch rozvinutych.
Kazdy vedouci pracovnik je pfitom individualita, m4 rozdilny charakter, schopnosti a
zpisoby, jakym kolektiv vede, aby dosdhl vytyCenych cili a uspokojil potieby svych

pracovnikl. Tyto zptisoby nazyvame styly vedeni a tradi¢n¢ se vymezuji nasledujici tfi styly.

Autokraticky (autoritativni, direktivni)

Autokraticky manazer ofekava od svych podfizenych pfedevSim posluSnost, nebere
ohled na jejich nazory a stanoviska. Sam urcuje pravidla, umi vyuZivat mocenskych
prostiedkil a povazuje rozhodovani za vylu¢nou pravomoc jedné osoby, ¢imz dosahuje témét
absolutni poslusnosti. Neznamena to vsak, Ze tento pracovnik je diktator nebo ze vyhovuje
své samolibosti na ukor svych podiizenych. Pokud tento manazer chvali nebo kritizuje, byva

obvykle osobni.

Demokraticky (kooperativni, tymovy)

Vedouci s demokratickym stylem vedeni vyuziva oboustranné¢ komunikace k ziskani
navrhi a ndpadl od svych podfizenych prostfednictvim porad a diskuzi. Vede ¢leny svého
tymu k tomu, aby se aktivné podileli na tvorbé pravidel a na rozhodovani. Rozhodne-li néco
sdm, vysvétli tymu ditvody pro toto rozhodnuti. V demokratické kultute je fidicim faktorem

skupina a schopnosti, ndpady a energie jsou zdrojem, z né¢jz manazer Cerpa material pro
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uskuteciiovani cili. Povazuje se za Clena tymu, ale pokud je tfeba, je pfipraven se chopit

iniciativy a ¢lenové tymu jeho lohu manazera respektuji.

Liberalni (laissez-fair, formadlni)

Manazer vyuzivajici tento styl je viceméné koordiniatorem a ponechavd kazdému
jednotlivei znacnou volnost, je shovivavy. Vtymu poskytuje potiebné prostiedky a
informace, kontroluje jen minimalné. Nezasahuje do skupinovych nebo individualnich
rozhodnuti, pokud o to neni pozaddn, coz mize vést k prosazovani vlastnich zajmu
podiizenych a neplnéni zadanych ukoll. Neznamend to vSak, ze vedeni tplné chybi, skupina

neni bez instrukci a pomoci.

Tajemstvi Gspéchu vedouciho manazera spoc¢iva v tom, védét, kdy jaky styl pouzit.
Proto je dulezité naucit se ménit sviyj styl v zavislosti na ménicich se podminkach a lidech, se
kterymi spolupracujeme. Nikdo si nemusi vybrat pouze jeden styl vedeni, pouze si vybere ten,

ktery nejlépe odpovida dané situaci.

Delegovani

Jednim z klicovych nastroji fizeni tymu a zaroven zcela béZnou mimopracovni
¢innosti je delegovani. Jedna se o proces, kterym pracovnici pfedavaji své tikoly nebo své
pravomoci na jiné. Delegovat lze vSe, co jini mohou udélat efektivnéji nebo 1épe a to do tii
smért ,,doli” (na podfizené pracovniky), ,.stranou® (napf. na experta v daném oboru) a

»hahoru (na nadfizen¢ho nebo feditele), jde-1i o dilezitou nebo zasadni véc.

Pii delegovani je potfeba udrZzovat spravnou miru. PfiliSné pfeneseni ukoli muze
zpisobit pretizeni pracovnikl, kupeni probléml a manazer miiZze ztratit kontakt a pfehled o
¢innostech nebo byt pfekvapen chybami a nezdary. Zaméstnanci se také vénuji jinym tkold,

nez maji v pracovni naplni a miize dochazet k omezeni komunikace.

Nedostatecné delegovani potom mé na svédomi naptiklad nedodrzovani termind,
pfetizeni manazera, pomald rozhodnuti. Zaméstnanci se poté citi nedocenéni, nevédi, co se od

nich oc¢ekava, a zatimco jedni jsou pfetizeni, jini se nudi.

2.5 Organizace v tymu

Nejenom budovani tymu, ale také jeho rozvoj a fungovani pottebuje dobie

promyslenou a stanovenou organizaci, aby se tymova prace stala u¢inna a uspésna.
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Efektivita tymu
Vedeni tymu si pfi sestavovani tymu klade za cil zefektivnit praci jednotlivych
pracovniku tim, Ze neznalost ¢i nedostatky jednéch nahradi znalostmi a napady druhych.

Clenové tymu se navzajem obohacuji a vytvari spolu nové, vyssi hodnoty, ¢imz se efektivita

skokové zvysuje v dusledku tzv. synergického efektu.

ZjednoduSen¢ lze synergicky efekt vysvétlit vztahem 1 + 1 = 3 neboli celkovy
vysledek pifevySuje prosty soucet. Tato rovnice vétSinou funguje az v sehraném tymu,
v pocatecnich fazich naopak muize byt celkovy vykon tymu dokonce nizs$i nez suma vysledk

jednotlived.
Obecné miizeme efektivitu tymové prace posuzovat ze tii hledisek

e skupinova efektivita — srovnani vysledku tymové prace s normami, které byly pro

splnéni tkolu stanoveny;

e skupinovy vyvoj vedlejSich spolecenskych vztahii podporujici ochotu ¢lent tymu

spolupracovat na zadaném ukolu;
e spokojenost c¢lentt suspokojovanim jejich individudlnich potieb tak, aby
pfevySovala jejich zklaméni.

Piedpoklady uspéchu tymové prace a efektivniho vyuziti vSech dostupnych zdroja

jsou duvéra, soudrznost a spoluprace.

Spoluprace
Podstatou prace vtymu je kazdopadné spoluprace, coz znamend systematické

sjednoceni jednotlivca .

Jedna se o spojeni dvou faktoru:

1. soucinnosti — clenové tymu soucasné pracuji na spolecném ukolu ¢i jeho casti a
sdileji odpovédnost za vysledek.

2. koordinace — spociva ve spolecné odpovédnosti za ukol, ktery je plnén postupneé, tzn.
nekteri clenové vykonavaji prvni cast ukolu, pak mohou pracovat dalsi a ti opet

predavaji praci ostatnim. Koordinace je z hlediska tymové efektivnosti narocnéjsi,
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protoze vypadek nebo chyba jednotlivce mohou ovlivnit, a to casto velmi podstatné,
celkovy vysledek.’

Kazdy c¢len tymu vnasi do prace vlastni zkuSenosti, ndzory a pohled na svét a ma
specificka ocCekavani. Neni jednoduché docilit efektivni spoluprace mezi jednotlivei
v prib¢hu pracovniho procesu tak, aby vysledkem byla spokojenost na obou stranach. Kazdy
clovek je svym zplisobem egoista a proto spolupracuje pouze je-li to pro n¢j vyhodné. Pokud
nabude dojmu, ze ptiznivéjsiho vysledku dosdhne soutézi, ustupuje od spoluprace. Z toho
davodu je dtlezité ztotoznéni vSech Clenti tymu se spolecnym cilem. Spoluprace je pro

tymovou praci nepostradatelna.

Konflikty

Konflikt patfi spolu se ztrdtou zajmu a nerozhodnosti k nejCastéjsSim kritickym
faktoriim pfi organizaci prace a budovani tymu. Kazdy z téchto problému se v urcité chvili
objevi a bude potieba ho feSit. Pro tym pfedstavuje konflikt destabilizaci neboli vnasi do
pracovni skupiny nerovnovéhu a nestabilitu. At uz je konflikt pfirozeny nebo formalni, nema

smysl ho nasiln¢ odstranovat, ale zvladnout ho vyfesit.

Konflikty, ke kterym dochazi v jednotlivych fazich vyvoje tymu jsou v podstaté
typické. Jedna se o:

e boje o postaveni v tymu, moc a vliv, a mozné oteviené nepiatelstvi vychazejici ze
vzajemného poznéavani se ve fazi formovani tymu,

e pochybnosti ¢lenti o definici cild a dalSim postupu, nékteti ¢lenové se mohou
snazit prerusit proces spolecného nalézani cili a pldnovani postupu ve fazi
krystalizace,

e mensSi komunikac¢ni problémy a nedorozuméni ve fazi normalizace, obvykle se

vSak tato etapa obejde bez vyznamnéjsich konflikti,
e projevy unavy a nasyceni, pokles motivace v zaveére¢né fazi budovani tymu.

Konflikty jsou vSak vzdy projevem skrytych problémt a napéti v tymu. Vedouci tymu
by proto mél v takovych situacich konflikty nejen odhalovat, ale také je zvladat, aby v tymu

zachoval praceschopnost a tym se mohl dale vyvijet.

6 Zdroj: KOLAJOVA L., Tymova spoluprace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, str. 46
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Je dilezité si uvédomit, ze konflikt nevystupuje pouze jako negativni faktor, ale
muzeme ho pretvotit k vyuziti pro rozvoj tymu. Neuskodi, pokud se tymy také nékdy zabyvaji

samy sebou a ujasiiuji si své vztahové problémy, aby se tak nadéle rozvijela diivéra a loajalita.

Loajalita

Loajalita je definovana jako oddanost nebo vérnost, mnohdy je vnimana jako
podlézavost. Za loajalniho zaméstnance ale nepovazujeme cloveka, ktery vedoucimu
pochlebuje a vice nez praci se zabyva dondsenim. Oddany pracovnik se naopak projevuje
poukazovanim na chyby, coz dokazuje, Ze mu zalezi na kvalité odvadéné prace a na splnéni

ukolu.

Zamérem kazdého firemniho personalisty je, aby lidé byli ve spole¢nosti spokojeni,
aby se v praci snazili a dé¢lali ji radi. Loajalni pracovnik se alespoil ¢astecné ztotoziuje se
spole¢nosti a jejimi cili. V tymu je loajalita o to dilezitéjsi a v rukou ji ma praveé vedouci. Ten
musi lidem hodn¢ a Casto naslouchat, chodit mezi né, umét priznat svou chybu a zaroven se

nevyhybat konflikttim.

Kazdy z nés je jiny. Nékdo je loajalni k vedoucimu, protoze si ho vazi jako odbornika.
Jiny oceiluje stabilitu a prestiz organizace, pro kterou pracuje. Existuji i lidé, ktefi jsou oddani
svému oboru a chtéji dosahnout profesniho ristu bez ohledu na penize nebo svého vedouciho.
Proto je dobré védét, Cemu je ktery zaméstnanec loajalni, a vyuzit toho ve prospéch tymové

prace a odvedenym vysledkiim.

2.6 Trénink tymu

Vytvoftit tym, dat mu vedeni a zaclit pracovat. Mohlo by se zdat, Ze tyto tfi kroky staci
k uspésnému splnéni tkolu. Tymovou praci musime také rozvijet a udrzovat piijemné
pracovni prostiedi. Zde nastupuje na scénu vedouci, aby tym patfi¢né trénoval — aktivoval

ucebni potencialy ¢lentl, odhalovat konflikty a zlepSoval kooperaci v tymu.

Indoor trénink
Pojem ptevzaty z angli¢tiny budeme chapat jako vyraz popisujici veskerd cviceni,
ktera se konaji v uzavieném prostoru, obvykle tedy v misté¢ pracovisté. Do téchto aktivit

fadime zejména porady, brainstorming a socialn€ psychologicky vycvik.

Vyznam porad
K tomu, aby mohla jakakoli skupina existovat a plnit svoji funkci, musi se jeji ¢lenové

schazet. Frekvence téchto porad se potom muze lisit podle potieb skupiny.
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Mnozi pracovnici shledavaji, ze porady jsou zbyte¢nou ztratou ¢asu, kdy prace stoji a
nic se vlastné nevyfesi. Porady vSak muzeme vést zajimavé i1 efektivné. Manazeti stfedni
urovné travi na schiizich az 35% tydenniho pracovniho ¢asu, vrcholovi manaZeti potom 50 —
70%. Zapocitame-li k tomu také ndkladnost proschiizované doby, ktera se pohybuje mezi 9 a

15 % rozpoctu, zjistime, ze efektivita pracovnich porad hraje zasadni roli.
Pro zajisténi ucinného prubéhu porady je tieba nasledujicich krokii:

e uvazit, zda je porada nezbytnd. V pfipad€, Ze existuje rychlejsi postup nebo je
mozné zalezitost vytidit bez ni, je G€innéj$i postupovat jinym zptusobem. Vedouci
tymu musi umét na tomto jednani ostatnim sdélit, co a pro¢ je nutné udélat a také

jim v tom pomoci.

e stanovit Cas, tedy nejen zacatek, ale také konec porady, abychom zabranili jeji

deformaci v neplodnou besedu.

e sestavit program porady, ktery bude zahrnovat pfinejmensim cil zaseddni, plan
jednani a ocekavané vysledky. V idealnim piipadé by meéli Gcastnici schiize na
zéklad¢é programu piedem obdrzet podklady k prostudovani, aby si mohli ptipravit

vlastni navrhy feseni.

Podstatné je, aby pracovnici nepfichdzeli na poradu s problémy, ale aby se porada
stala konkrétnim projedndvanim jednotlivych postupt k dosazeni pozadovanych vysledki. Ke
kone¢nému vysledku se mohou ¢lenové tymu dobrat hlasovanim, kdy se ovSem nékteti musi
piizpusobit vétding. Uginngj§i vSak pro tymovou praci je takovy vysledek, na kterém se
vSichni dohodnou az po vyteSeni spornych bodl. A jak jiz bylo fe¢eno diive, cil, na jehoz

zadani se ¢lenové tymu osobné podileli, potom mnohem snaze ptijmou.

Ke zvySeni zajimavosti porad pomahaji moderni pomicky, multimedialni prezentace,
nebo projekce. Z poslednich vyzkumt ale vyplyva, ze cloveék neni schopen piijimat informace
z n€kolika zdroji nardz a proto ptilisSné mnozstvi technologickych néstrojii miize mit opacny

ucinek, kdy miize zii€astnény vypadnout z kontextu a zacne ztracet pozornost.

Zasadni vyznam porad je ve velké Casti Ceskych firem velmi podcenovan. Mnoho
manazerd nevi, jak zefektivnit jejich vedeni a obvykle dochéazi k nejcastéjSimu problému, ze
porady vibec neplni svoji funkci. Jakmile vedouci schiize nezvlada jeji fizeni v potfebnych
mezich, muze spolecnost vyuzit sluzeb externalisty, profesionalniho kouce, ktery ji v této
zalezitosti pomtize. Bohuzel, ne vSechny firmy jsou ochotny si pfiznat skute¢nost, ze v tak
zékladni véci, jakou schlize jsou, nepodavaji dostatecny vykon.
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Outdoor trénink

Outdoor trénink ve své ryzi podobé je konkrétni formou zdzitkového uceni. Jeho
specifikum spociva ve vyrazném uplatnéni aktivit v prirode, které slouzi jako onen vychozi
zdzitek, jenz je ndsledné zpracovavan ve vyuzitelnou zkusenost.”
konstrukénich ukold, outdoorovych sportt, terénnich strategickych her a fady dalSich aktivit.
Jejich ukolem vSak neni simulovat tikoly, problémy a ¢innosti jako v hrach manazerskych
nebo piipadovych studiich, kde neexistuje riziko redlnych disledkt. Tyto aktivity maji zcela
realnou podobu, ze které vyplyvaji také zcela realné disledky. Outdoor trénink si klade za cil

zobrazit modelové spolupraci skupiny a fungovani kazdého jejiho ¢lena.

V Ceskych pomérech je outdoor trénink pomérné novou tréninkovou metodou, ktera
vyzaduje po cvicicich odborné védomosti a znalosti z oblasti socidlni a psychologické.
Spolec¢nosti, které nemaji moznost provadét outdoorové aktivity v ramci interniho vycviku,
proto mnohdy vyuzivaji sluzeb specializovanych firem potddajicich kurzy zamétfené na

konkrétni problémy daného pracovniho tymu nebo na rozvoj tymové spoluprace.

Prevazna vétsina téchto aktivit na kurzech ma povahu tymového ukolu, coz predevsim
podporuje budovani tymu a rozvoj manazerskych dovednosti. V pozadi feSeného tkolu potom

muzeme sledovat prib¢h dvou typti procest, kterymi jsou:

e persondlni procesy, pfi nichz poznavame charakteristické zplsoby chovani

jednotlivel ve skuping a zaroven posilujeme nase sebevédomi,

e skupinové procesy, které jsou spojeny s ¢innosti celého tymu (komunikace, délba
odpovédnosti a tymovych roli, fizeni a rozhodovani atd.) pfi plnéni zadaného

ukolu.
Oba typy probihajicich procesii odrdzeji individudlni 1 tymovou pfirozenost a
pomahaji pii sebepoznavani.
Nejzndméjsimi a nejvice vyuzivanymi outdoorovymi programy jsou akce na podporu

tymového ducha, budovani a rozvoj pracovnich tymt a trénink manazerskych dovednosti.

" Zdroj: SVATOS V. LEBEDA P., Outdoor trénink pro manaZery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2005, str. 28
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Podpora tymového ducha (Teamspirit Events)

Vyznamem téchto akci je nabidnout ucastnikiim pfijemny, zajimavy a zabavny
spolecny zazitek. Diky uvolnéné neformalni atmosféte podporované pirirodnim prostiedim a
povahou ukoll se lidé poznavaji blize nez pii standardnich spolecenskych udalostech.
Programy jsou zaméfeny na rozvoj vzajemné komunikace a spoluprace obvykle napii¢
firemni strukturou. Mohou probihat jako soucast firemnich konferenci, setkani obchodnich

zéastupcti nebo jako odména pro pracovni skupiny.

Prioritou pii takto potfddanych akcich je dobrd ndlada, neformdlni atmosféra,
odpocinek a hlavné spolecensky zazitek, ktery se stane tématem i pozdé¢jSich rozhovort.
V ramci menSich tymt muze stejnou funkci plnit i den straveny raftingem, sjezdem feky,
vycvikem jizdy na konich, lezenim po skalach, bowlingem, paintballem nebo bungee

jumpingem. MoZnosti je opravdu nepieberné.

Budovani a rozvoj pracovnich tymit (Teambuilding)

Chceme-li se stat odbornikem pro praci s lidmi, musime se naucit rozliSovat akce typu
teamspirit a programy slouzicimi k cilenému rozvoji pracovnich tymi. Teambuildingové
outdoorové aktivity jsou zaméfené pravé na promyslené a strukturované budovani a rozvijeni
pracovnich tymu a jejich tvur¢iho a vykonového potencialu a jsou vyuzivany nejcastéji na
pocatku spolecného plisobeni pracovni skupiny nebo v dobé vyznamnych zmén.

Vedou k blizsimu a hlubSimu poznavani clenii tymu, podpore sebeduvery, budovani
vzajemné duvery, rozvoji tymové komunikace, zaujimani optimalnich tymovych roli,
odhalovani prirozenych vudcich osobnosti a zdokonalovani ve vyuzivani technik tvirci tymové
prace.’

Pro podporu vyvoje tymu a tymové spoluprace je potom klicové, aby se téchto

programu ucastnili pokud mozno vSichni ¢lenové pracovniho tymu.

Trénink manaZerskych dovednosti (Management training)

Prostfednictvim outdoorovych programii mizeme prezentovat a rozvijet i fadu
zdsadnich manazerskych dovednosti ovliviiujicich manazerskou praci v tymu i mimo né;.

Tréninky tohoto typu probihaji alespont po Ctyfi dny, jsou ureny vybranym manazerim na

8 Zdroj: SVATOS V. LEBEDA P., Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2005, str. 69
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daném stupni hierarchie organizace a maji jasn¢ definované vzdélavaci cile. Skladaji se
vétsinou z tymovych ukolil s neziidka stanovenou formalni strukturou, v nichz se pozoruje a

posléze rozebird chovani jednotlivych ¢leni skupiny v rdmci posuzovanych dovednosti.

Kazdy ¢loveék se ve svém zivoté stava soucasti vétsiho ¢i mensiho poctu tymi —
v rodin€é, ve Skole, ve sportu nebo v praci. V této kapitole bylo tedy shrnuto, pro¢ je
teambuilding dilezity nejen pro jednotlivé ¢leny tymu, ale predevsim jak vyuzivat tymovou
praci ve prospéch organizace tak, aby byla vkoneéném disledku zvySena jeji
konkurenceschopnost. V nésledujici ¢asti prace se budu vénovat spolecnosti Kristidn, spol.

s 1. 0., kterd teambuilding uplatiiuje pii fizeni lidskych zdrojt.
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3 Kiristian, spol. s r. o.

Spole¢nost Kristian, spol. s r. 0. se sidlem v Praze 10 je jednou z mala skutecné
fullservisovych nesitovych ¢eskych agentur poskytujicich svym klientim maximalni servis na
co nejvyssi turovni. Spole¢nost je clenem vybérové organizace AKA (Asociace
komunika¢nich agentur), kterd sdruzuje predni agentury ceského trhu komercnich

komunikaci. Ma dvé dcefiné spolecnosti Estetica, s.r.o. a Alias Consulting, spol. s r. 0.

3.1 Historie spolecnosti

Historie spolecnosti sahd do zacatku devadesatych let minulého stoleti. V té dobé
soudasny feditel Ing. Zdenék Kocabek pracoval v Ceském Rozhlasu Regina, ktery dostal
pozadavek na rozhlasovou reklamu. Jelikoz se tohoto tikolu nechtél nikdo zhostit, ujal se ho
pan inZenyr, nacez u té€to ¢innosti zlstal a provadél ji na zivnostensky list. Tim se stal jednim
z prvnich lidi v novodobé historii Ceské republiky, ktery se zagal vénovat reklamé, ktera byla
po revoluci v roce 1989 v podstaté nezndmym pojmem, a to nejen v rozhlasu. Reklamou se
sice obchodnici zabyvali uz za prvni republiky, ale zatimco se v ostatnich koutech svéta tento

obor rozvijel a modernizoval, u nés ji doba socialismu v podstaté vymytila.

Poté se k inzenyrovi Kocabkovi ptipojil pan Vaclav Toboftik, ktery ptisel s napadem
na rozSifovani DVD nosi¢li a planovali nakoupit licence pro distribuci filmi. Prvnim
snimkem mél byt izasny film natoCeny téméf pied 70 lety Martinem Fri€em Kristidn, v némz
obyc¢ejny ¢lovicek najde zptsob, jak naplnit sviij sen. Tak zalozili spoleCnost s ru¢enim
omezenym pod obchodni firmou Kristidn, spol. sr. o., kterd byla zapsana do Obchodniho
rejstiiku dne 28. bfezna roku 1995. Ziskani takové licence vSak bylo i na dobu devadesatych
let velmi nakladnou zalezitosti, kterou si noveé vznikla spolecnost nemohla dovolit a proto se

museli této idey vzdat a pokracovali v reklamni ¢innosti.

Vyvoj spole¢nosti ovlivnilo mnoho pozitivnich i negativnich skutecnosti. Prace na
projektu zadaném dnes jiz velmi dobfe znamou spole¢nosti Green-Swan Pharmaceuticals CR,
a.s., vyrobce produktii fady GS (GS Condro, GS Ginkgo Forte, GS Merilin atd.)

znamenala pro Kristidn, spol. s r.0. vyznamny posun v postaveni na trhu na samy vrchol.

Dalsi vyznamnou udalosti, kterd tuto komunikaéni agenturu posunula, zda vpted ¢i
vzad je otdzkou, byly povodné, které zasahly hlavni mésto v roce 2002. Téméf cely majetek

byl vyplaven, zni¢en a spole¢nost musela zacit, da se fici, od nuly.
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Spofitelna, a. s., Evropska cestovni pojistovna, a. s., Lesy Ceské republiky, s. p., MP Krasno,
a. s., Prazské Jaro, o.p.s., Sportisimo s.r.o. nebo jeden z menSich klientli, ktery agenturu

provazi od samého poc¢atku, Autokomplex Mencik.

3.2 Sluzby
Jak jiz bylo napsano, Kristidn, spol. s r.0. je agenturou zajiStujici pro své klienty

sluzby v oblasti komeréni komunikace — predevsim medialni, kreativni a produkéni.

Média
e Medialni sluzby zahrnujici definici cilové skupiny a jeji segmentaci, analyzu
trzniho prostedi, strategické planovani, detailni planovani, nédkup reklamniho

prostoru a jeho optimalizaci, vyhodnocovani kampani a medialni poradenstvi.

e Medidlni prizkumy formou mediaprojektu (vyzkum sledujici cetnost hlavnich
titult denniho tisku a casopisit), radioprojektu (vyzkum sledujici poslechovost
¢eskym celoplosnych, regionalnich a lokalnich rozhlasovych stanic), peoplemetrti
monitorujicich sledovanost televiznich stanic a projektu Market & Media &

Lifestyle.

e Televize — piiprava i realizace efektivnich kampani v TV od analyzy aktivit

konkurence az po vyhodnoceni televizni kampang.
e Tisk — ptiprava i realizace efektivnich kampani v tisténych médiich.

e Personalni inzerce v tisku ndkupem prostoru v personalnich ptilohdch MF Dnes,
Hospodatskych novin, Blesku, Metru, Pravu, Lidovych novin, Deniki Bohemia a
dalSich.

e Radio predstavujici komplexni sluzby pfi pfiprave a realizaci kampani v radiich.

e Outdoor (billboardy, bigboardy, postery, backlighty, citylighty, Stitové malby,
neony, reklamni lavic¢ky atd.), vytvareni sité ploch pokryvajici pozadované oblasti

— republika, kraj, mésto apod.

e Internet — poskytovani komplexnich sluzeb v oblasti internetovych reklamnich

kampani.
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Grafické a produkéni sluzby

Spole¢nost mize svym klientim také nabidnout komplexni grafické sluzby od

vytvofeni corporate identity az po souhrnnou kampaii nebo jeji ¢ast v€etné jejiho provedeni.

Klienti mohou také vyuzit sluzeb obou dcefinych spole¢nosti — Estetica s. r. 0. (oblast
komplexniho feSeni elektronické komunikace) a Alias Consulting, spol. sr. o. (personalni

inzerce).

3.3 Organizacéni struktura

Kristian, spol. s r.o. vlastni v§echna dilezitd oddé€leni — kreativni, medidlni, produkéni,
accounti, DTP, audio video studio, finan¢ni, IT expert a recepce. VSechna oddéleni podléhaji
hlavnimu vedeni spole¢nosti a kazdé ma svého vedouciho. Organizacni struktura je zaloZena
na jednoduchosti, spolecnici jsou zaroven fediteli spolenosti a na fizeni se podileji rovnym
dilem. Media Director m4 na starosti cenotvorbu a komunikaci s jednotlivymi médii.
Managing Director zodpovid4d za account, kreativa, produkci, DTP a audio video studio.
Finance, personalistika a ostatni zalezitosti potom spadaji pod Directora. Pii rozhodovani maji

vSichni tii stejnou vahu hlast, proto plati prosté pravidlo ,,dva piehlasuji jednoho®.

Kreativa

Pro komunikaéni agenturu je velmi dilezité mit dobré grafické zazemi. Oddéleni
kreativity mad proto n€kolik zaméstnancii, jejichz prace navazuje na medialni strategii
domluvenou s klientem. Tvofivost grafiki a designérti je jednim z prvnich kroka, ktery

vytvaii podklady pro ¢innost ostatnich oddéleni.

Média

Medialni oddéleni zodpovida za planovani a ndkup reklamniho prostoru, jedna se o
velmi komplikovanou technickou praci zahrnujici mimo jiné ¢innosti spojené s propagaci a
umist'ovani venkovnich i elektronickych reklam. Pti fullservisovych projektech pak zahrnuje

asi jednu tfetinu celé prace.

Produkce

Zakladni funkci produkéniho oddéleni je realizace projekti s diirazem na efektivni
vyuziti prostfedktl. Zajistuje mimo jiné vyrobu darkovych a reklamnich predméti,
zabezpecuje pro klienta firemni prezentace, spolecCenské akce a vSe o co zdkaznik v rdmci

projektu pozada.
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Account
Account je jednim z nejvyznamnéjSich tsekl spolec¢nosti. Stard se o vSechno, co je
spojené se styky se zakazniky. Jeho ukolem je jednat se zakazniky a vytvofit vhodnou

atmosféru k pratelskému jednani, k ¢emuz vyuziva vSech dostupnych prostiedk.

DTP
Anglicky vyraz Desktop Publishing (zkracené DTP) oznacuje zplsob tvorby tisténého
programu za pomoci pocitacové techniky. Oddéleni DTP ma ve spolecnosti zabezpecit

obsluhu a provoz takovychto systémii a predtiskovou pfipravu.

Audio video studio
Soucasti objektu, ve kterém spole¢nost Kristidn, spol. s r. 0. podnika, je i vlastni studio
pro rozhlasové spoty. Studio zaroven obstarava nataceni a upravu video nahravek ve formatu

DVD, pti némz spolupracuje i s renomovanymi reziséry nebo postprodukénimi spolecnosti.

IT experti

V dnesni dobé je pouzivani informacéni techniky a technologii nedilnou soucasti
¢innosti vSech spolecnosti a v piipad¢ fullservisové komunikacni agentury jako je Kristian,
spol. sr.0. se jednd pifimo o nezbytnost. Proto se o bezproblémovy chod vSech systémil a

pocitacové techniky stard odbornik ptes tyto technologie.

Finance
Mezi zékladni aktivity financniho oddé€leni patii vSechny ¢innosti tykajici se ucetnich

a danovych povinnosti spole¢nosti a administrativni tkony s tim spojené.

Recepce
Hlavnim tkolem recepce je oficialni pfijimdni hostl a klientii spole¢nosti, které je

uzce spojené i s reprezentaci agentury pii prvnim setkani v jejim sidle.

3.4 Dceriné spolecnosti a spoluprace

Jak uz jsem se nékolikrat zminila, spole¢nost Kristian, spol. sr.0. ma dvé dcefiné

spole¢nosti, které podnikaji v ptibuznych oborech.

Estetica s.r.o.
Kristian, spol. sr. 0. ma ve spolecnosti sruc¢enim omezenim Estetica zalozené
v prosinci roku 2007 obchodni podil a tudiz plni funkci holdingové spole¢nosti. Pfedmétem

podnikani spole¢nosti Estetica je mimo jiné poskytovani software a poradenstvi v oblasti
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hardware a software, dale reklamni ¢innost a marketing, grafické a kreslicské prace a dalsi.
V podstaté se zabyva v§im, co zakaznik potiebuje k tomu, aby se uplatnil ve virtualnim svété

Internetu, ktery je pro dosazeni uspéchu v redlném obchodnim svéte stale vyznamné;si.

Mezi nabizené sluzby patii webdesign (tvorba internetovych prezentaci a vSech jejich
soucasti), e-comerce (obchodovani prostiednictvim internetu), hosting (provoz internetovych
prezentaci ¢i aplikaci), CMS (aktualizace a ovlddani obsahu internetovych prezentaci a
aplikaci vlastnimi silami), CRM (rozsifeni CMS na praci s daty jako informacemi pro fizeni

vztahu se zdkazniky) a zabezpeceni maximalniho ekonomického efektu marketingu.

Alias Consulting, spol. s r.o.

Druhou dcefinou spolecnosti je spolecnost Alias Consulting, spol. sr. o., kterd
zprostiedkovava sluzby v oblasti persondlni inzerce, administrativni spravy a sluzby
organiza¢né hospodarské povahy, poradd odborné kurzy, Skoleni a jiné vzdélavaci akce
véetné lektorské Cinnosti a provadi ¢innost podnikatelskych, financ¢nich, organizacnich a
ekonomickych poradcti. Spolecnost funguje od kvétna roku 1997, jeji pozdéjsi zakladatel pan
Ludvik Humensky vSak vstoupil na inzertni trh jiz vroce 1992, kdy pulsobil pfedev§im

v regionu severovychodnich Cech v oblasti inzerce a reklamy.

Alias Consulting, spol. sr. 0. poskytuje predev§$im inzertni sluzby v denicich a
tydenicich v Ceské republice, piipadné i v zahrani¢i, na &eskych rozhlasovych stanicich,

profesionélni grafické a textové zpracovani inzerce a tvorba nového firemniho layoutu.

V soucasnosti miizeme fici, ze spole¢nost Alias Consulting, spol. s r.o0. patii ke Spicce

spole¢nosti v Ceské republice ve svém oboru.

Dobrovolnické centrum Lékorice

Program dobrovolnického centra Lékofice pusobi ve Fakultni Thomayerové
Nemocnici s poliklinikou od zati roku 2005 a jeho poslanim je pomdhat pacientim na
psychosocialni bazi. Kristian, spol. s r.0. s dobrovolnickym centrem spolupracuje od jara 2008

a podporuje ho pfedevsim po materialni strance.

3.5 Vize a budoucnost

Ekonomické recese, kterd v soucasnosti postihla cely svét, ma vliv nejen na dnesni
ekonomiku, ale také na dlouhodobé cile spolecnosti vSech velikosti a druhti. Jejich vedeni v

disledku hospodarské krize ze svych zamért ustupuje a polevuje ve svych narocich. Mnohym
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podnikateltim jiz nejde jenom o to stat se nejlepSim, nejvétsim nebo nejprodavanéjsim na trhu,

ale zam¢tuji se spiSe na stabilizaci firmy a jeji udrzeni i v dobach nepfili$ ptiznivych.

Soucasna finan¢ni krize postihla i spolecnost Kristian, spol. s r. 0. a projevila se hlavné
na poklesu poctu zakazek a to piiblizn€¢ o 30%. Hospodarska krize také méla vliv na situaci na
trhu a zapfi€inila zménu v chovani subjektli na trhu, zejména mezi navzédjem si konkurujicimi
spolecnostmi. To se projevuje na zvySeni konkurencniho tlaku, piebirani zakaznikt
porusovani dohod apod.. V téchto podminkéch je podstatné udrzeni zakaznika, které zavisi na
urovni komunikace se zdkaznikem a na vzajemnych vztazich. Kristian, spol. sr. 0. v tuto

chvili vyckava, jak bude hospodarska recese pokracovat a jakym smérem se vyvine.

Vzhledem k situaci se spolecnost ze stfednédobého hlediska snazi predevSim o
stabilizaci a zajiSténi dostatecného mnozstvi prace. Dale chce vedeni spolecnosti také
zefektivnit a zkvalitnit pracovni proces, zvlasté priubeh projektti, s minimalizaci chyb tak, aby

1épe vyhovoval potfebam zékaznika i samotnym zaméstnanctiim spolecnosti.

Mezi dlouhodobé cile komunikacni agentury patii posileni oddéleni kreativity, ktera je
pro tento obor podnikani nejdalezitéjsi. S tim také souvisi moznost budouciho rozsifeni,
respektive zména prostor spolecnosti, jelikoZ soucasné sidlo spolecnosti neumoziiuje vétsi

nartst poctu zaméstnancil.

Spolec¢nost Kristidn, spol. sr. 0. je mald organizace nabizejici sluzby v oblasti
komerénich komunikaci, kterd vyuzivd moderni techniky a pfistupy managementu, aby
udrzela své postaveni na trhu a vytvofila pifijemné pracovni prostiedi pro své zaméstnance.
Podminky pro implementaci teambuildingu, ktery pokracuje v dalsi kapitole, jsou dany praveé

charakterem této komunikacni agentury.
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4  Teambuilding v Kristian, spol. s r. o.

Spole¢nost Kristian, spol. s r. 0. ma v sou€asné dobé& 22 zaméstnancii, jedna se tedy o
maly podnik, sc¢imz jsou spojeny i specifické znaky tykajici se teambuildingu. Ve
spole¢nostech této velikosti je teambuilding pfedev§im o mezilidskych vztazich a vzajemné

spolupraci.

4.1  Pracovni tymy a jejich struktura

U komunikacni agentury tohoto typu zavisi velikost a struktura pracovniho tymu
pfedevsim na typu a velikosti zakazky a na specifickych pozadavcich klienta. Z toho divodu
se méni nejen pocet pracovniki, kteti se na projektu podili, ale i zainteresovanost jednotlivych
odd¢leni. Podle toho, kolik ¢lenii tym obsahuje a jakym zptisobem jsou zapojeni do feSeni
daného problému, vedeni stanovuje 1 pravomoci pracovnikii a dava jim volnost

v rozhodovani.

Velikost pracovnich tymu tedy neni pevné dand a li§i se podle potfeb zdkaznika a
podle aktualnich moznosti spole¢nosti. Komplexnimi fullservisovymi projekty se obvykle
zabyva tym slozeny ze Ctyt az Sesti pracovnikil podle rozsahu provadénych praci. Takovy tym
dostane piidéleného vedouciho, ktery mimo jiné fesi piipadné problémy, informuje vedeni
spole€nosti o prubéhu zakazky a komunikuje s oddélenim accountii ohledné pozadavkl

klienta.

U méné narocnych zakazek, které zahrnuji pouze ¢ast nabizenych sluzeb, se pocet
¢lent v tymu snizuje. Pokud je to pro klienta i spolecnost efektivnéjsi, zpracovava zakazku i

jednotlivec.

Slozeni tymu se potom opétovné lisi podle zadaného projektu. Vyzaduje-li si situace
komplexni feseni nebo objedna-li si klient sluzbu s celym servisem, jsou zapojena vSechna
odd¢leni spolecnosti a tym se tedy sklada ze zastupce nebo zéastupct z kazdého pro zakazku

vyznamného useku.

Ne vSichni zdkaznici vSak vyuzivaji plného servisu, ktery komunikac¢ni agentura
nabizi, a proto je do projektu mnohdy zapojeno pouze jedno konkrétni oddéleni, které jeho
zpracovani dostane na starost.

Tyto tymy vznikaji vzdy na dobu urcitou a jejich hlavnim cilem je vypracovat projekt,

ktery bude odpovidat pozadavkim zakaznika a se kterym bude zédkaznik spokojen.
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4.2 Prace tymu
Jak jiz bylo napsano vyse, stupen zapojeni jednotlivych odd€leni se odviji od zadani

daného projektu a tymova prace je nejvice uplatiiovana pii feSeni fullservisovych zakazek,

wewvr

Prvni, kdo pfichazi do styku se zdkazniky je odd€leni account, které predava ziskané
informace a pozadavky klienta k posouzeni vedeni spole¢nosti. To ur¢i tym, ktery se bude
projektem zabyvat a zadd pokyny k praci grafickému useku. Poslednim krokem je ptedani
zpracovaného projektu k odsouhlaseni klientovi a nasledné realizace prostiednictvim oddéleni
médii. VSe probihd pod pribéznou kontrolou vedeni spolecnosti vcetné konzultaci se
zakaznikem. Tento postup vyzaduje spolupréci na vSech urovnich a ve vSech odd¢lenich a tim

padem, pokud je dodrzovan, zajist'uje tispésné dosazeni cile kooperativniho druhu.

Problémy a konflikty

V kazdé spolecnosti 1 pii sebelepsi spolupraci dochazi k mensim ¢i vétsi konfliktim.
Ty mohou nastat pti feSeni zadaného ukolu mezi jednotlivymi ¢leny tymu nebo mezi ¢lenem
tymu a vedoucim pracovnikem. Komunikac¢ni agentura se setkava s problémy vétSinou
pracovniho rdzu, spojenymi zejména s piipravou nebo samotnou realizaci projektu, k nimz
ptispiva hlavné tlak, ktery je na jednotlivé pracovniky vyvijen z riznych stran, at’ uz ze strany
vedeni, dalSich ¢lenti tymu nebo klienta. Samoziejmé se vyjime¢né objevuji 1 osobni

nesrovnalosti, které mohou ovlivnit i samotnou praci tymu.

Vedeni spolecnosti do takovychto zélezitosti nezasahuje a nechava feseni na vedoucim
daného useku. Jestlize vSak ma takova situace vliv na efektivitu provadéné prace nebo zacne
poskozovat komunikacni agenturu, zavadi vedeni piislusnd opatfeni, kterd mohou vést az

k odchodu nékterého ze zainteresovanych pracovnik.

Obdobnym zptisobem byl feSen neddvny piipad poruseni discipliny jednou
zaméstnankyni, ktery nepiiznivé ovliviioval nejen jeji praci, ale také pracovni prostiedi, coz

pfinutilo spole¢nost jednat a nasledné se domluvit na jejim odchodu.

Fluktuace zaméstnancii ale neni ve spole¢nosti Kristian, spol. sr. o. nijak vyrazna.
Podle vnitinich zdroja spolecnosti opusti jejich fady ptiblizné jeden pracovnik ro¢né a bud’ je
nahrazen pfijetim nového zaméstnance nebo, jak se stava v posledni dobé diky hospodarské
krizi, kterda ovliviiuje mozZnosti spolecnosti, je jeho prace ptridélena jinému c¢lenu tymu ¢i

rozdelena mezi jiz byvalé kolegy.
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Styl Fizeni lidi

Kristian, spol. s . 0. pouziva pii fizeni lidskych zdrojii z nejvétsi casti demokraticky
styl vedeni. V tomto stylu Fizeni je velmi dileZitd vzajemna diivéra a komunikace. Reditelé
obvykle davaji svym podiizenym volnost v rozhodovani a nevahaji o problémech diskutovat a
pomahat nalézt feSeni, pokud za nimi kterykoli ¢len tymu pfijde s zddosti o pomoc. Na druhou
stranu jsou si vSichni pracovnici velmi dobfe védomi i s tim spojené odpovédnosti, kterou za

sebe a sva rozhodnuti maji.

Prestoze tento styl vyhovuje jak vedeni spolecnosti, tak zaméstnanciim, nejde pouzit
v kazdé situaci. Z toho diavodu, pokud je to zapotiebi, prechazi vedeni na styl autokraticky, 1
kdyZ poné¢kud mirngj$iho charakteru. Jedna se pfedev§sim o zpracovani vyznamného nebo
finan¢né ndrocného projektu, kdy jsou rozhodnuti realizovana prostfednictvim nejvyssiho

vedeni spole¢nosti, ptipadné musi byt navrhy schvalovany odpovidajicim feditelem.

Vedeni spolecnosti si zakladd na divére a vzajemné spolupraci, davd podiizenym
prostor pro vlastni napady, coz je voboru komercnich komunikaci velmi duilezité.
Samoziejmé také zalezi na nastrojich, které pouzivaji pro jejich motivaci, odménovani a

trestech.

Odménovani a tresty

Jednim z nejvyznamnéjSich a nejvice pouZivanych nastroji managementu je financni
ohodnoceni. Ne jinak je tomu i v Kristian, spol. sr. 0. K motivovani svych zaméstnanct
vyuziva znejvetsi casti finanéni prostiedky a to prostiednictvim pevnych tarifnich i
vykonovych odmén. Druha varianta je aplikovana zejména v oddé€leni account, kde zastupce
spole¢nosti ziskéva podil na uzavieném obchodu, coz ho poté podnécuje k lepSim vykontim,

zvySuje miru jeho ztotoznéni s cili spole¢nosti.

Kromé¢ finan¢ni stimulace jsou pro zaméstnance pfipraveny i benefity ve formé tfi dnid
volna pro piipady nevolnosti nebo nemoci, které mize pracovnik vyuzit pro kratkodobou
1é¢bu, nebo zajisténi zvyhodnénych vstupenek na kulturni akce (napt. vstupenky do divadla se

slevou 30%).

V dnesni dobé je u vétSiny lidi nejucinngjsi stimul nebo trest ulozeny ve financni
podobé. Proto 1 komunikacni agentura Kristidn, spol. s r. o. pfistupuje obvykle k trestiim na
penézni urovni a také se jim tento postoj v mnohém osvédcil. Dalo by se tedy mluvit spise o
pokutovani nez o vyloZzeném trestani. VSichni zaméstnanci jsou obeznameni s pravidly i

s nasledky, které za jejich poruseni budou muset nést, tedy snizeni prémii. Toto opatfeni bylo
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zavedeno predevsim z divodu pomérné vysoké absence na povinnych poradach spolec¢nosti
nebo opétovnych pozdnich prichodl na n€. Nastoleni tohoto prostiedku bylo velice efektivni,

coz dokazuje snizeni absence na Gplné minimum a odstranéni témét vSech pozdnich ptichodii.

K motivovani zaméstnanci spole¢nost vyuzivd také riaznych spole¢nych akcei
podporujicich tymového ducha a rozvijeni mezilidskych vztahii, o kterych bude zminéno

pozdéji.

4.3 Rozvoj a podpora vzdélavani

V soucasném rychle se ménicim svéteé je potfeba, aby se ¢loveék neustale ucil novym
vécem a zvySoval svoji kvalifikaci. Proto mnoho zaméstnavateli poskytuje svym
pracovnikiim vzdélavaci kurzy a Skoleni, ¢imZ nejenom zvysi moznosti samotné organizace,

ale také pomaha uspokojit potieby zaméstnance.

Kristian, spol. s r. 0. zabezpecuje vzdelavani prosttednictvim kurza rizného zaméteni
pro pracovniky, ktefi se v dané problematice nebo oboru pohybuji (napt. Skoleni v oblasti
softwaru, v oblasti medidlnich prostfedkl nebo v oblasti prava a legislativy). Tyto vzdélavaci
programy, které jsou pro praci komunikacéni agentury nezbytné, jsou organizovany bud’ piimo
v sidle spolecnosti, kde zaméstnance Skoli odbornik na urcitou problematiku (interni nebo
externi), ptipadné v prostoradch organizace zajistujici dany kurz. Mezi poslednimi jmenujme
napiiklad Skoleni potfddané na téma Audio formaty nebo pokrocila prace v programu

Microsoft Excel.

Kromé téchto viceméné povinnych Skoleni zajistuje spolecnost také kurzy ciziho
jazyka — anglického a Spané¢lského, na nichz je Gcast zcela dobrovolna. Prestoze tyto kurzy
byly plné hrazeny spolecnosti, pracovnici agentury si této ptilezitosti dostatecné nevazili, coz
pfimélo vedeni ke zvéazeni zpoplatnéni tohoto typu vzdélavani. V budoucnu tedy vyuka
jazyki pravdépodobné bude alespon castecné hrazena zaméstnancem, coz by meélo vést

k zodpovédnéjSimu piistupu k této moznosti rozvijeni vlastnich jazykovych dovednosti.

V oboru, v jakém Kristian, spol. st. o. podnikd, md vyhodu ten, kdo disponuje
individudlnimi kreativnimi, ale také vzdélanymi lidskymi zdroji, proto spole¢nost podporuje

rozvoj a vzdélavani jak na vlastni pad¢, tak i mimo ni.

4.4 Techniky tymové prace

Pii jakékoli praci muze dochazet k nedorozuménim nebo problémim spojenym

s vykonavanim povinnosti. Aby byla zajiSténa kontinuita c¢innosti a pokud mozno
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bezproblémovy pribéh spoluprace, jsou pouzivany techniky, které tymovou spolupraci

usnadnuji a zefektiviuji.

Kazda spolec¢nost pouzivd jiné metody pro rozvoj tymového ducha a spoluprace.
Kristian, spol. s r. 0. pracuje jak s ponc¢kud tradi¢nimi néstroji jako jsou porady a briefingy,

tak s prostfedky modernizovanymi jako jsou outdoorové tembuildingové akce.

Porada, briefing, brainstorming

Pro uspéSnou praci a kooperaci je zapotiebi, aby vSichni pracovnici byli dostatec¢né
seznameni jednak s cili spole¢nosti, ale také s aktudlni situaci v podniku. M¢éli by tedy mit
piedstavu naptiklad o tom, jaké zakazky jsou praveé zpracovavany, s kym spolupracujeme a co
nas v nejblizsi dobé cekd. Z toho diivodu vedeni spolecnosti disledné vyzaduje ucast vSech
zaméstnancll na tzv. vSeobecnych poradach, kde se probird aktudlni déni ve firmé. Ta se
odehrava jednou tydn¢, vzdy ve stejny den a Cas a trva priblizn¢ 30 minut. Jak jiz bylo feceno
vyse, absence nebo pozdni pfichod na tuto poradu neni promijen a ma vliv i na osobni

ohodnoceni zameéstnancu.

Dale se feditelé pravidelné schéazi s vedoucimi jednotlivych oddé€leni na tydennich
»poradach vedeni“, kde jsou feSeny organizacné¢ — pracovni otdzky, naptiklad vytiZenost
jednotlivych pracovnikii a oddé€leni, objem prace, organizaéni problémy apod. Zaroven
vedouci danych oddé€leni informuji vedeni o prabéhu ¢i stavu rozpracovanych projektt. Tyto
schiizky opét nejsou Casove nijak vyrazné naro¢né, obvykle nezabiraji vice nez jednu hodinu,

ale tykaji se pouze vedoucich pracovnikd.

Krom¢ téchto klasickych porad jsou ve spole¢nosti Kristian, spol. sr. o. vramci
hledani novych népadi a konstruktivnich feSeni vyuzivany breifingy. Na nich se fesi
konkrétni problémy s urcitym projektem, ptipadné ndvrhy na zménu nckterych ¢ésti nebo
upfesnéni detailti. Uastni se jich pouze ti zaméstnanci, kteii se na daném projektu podileji
nebo se jich dotykd jinym zptisobem. Tato kratka instruktazni setkani jsou pfipravovéana podle
potieb vedeni nebo samotnych ¢lent tymu. Nejsou tedy zcela pravidelnd ani nemaji stanoveny

presny termin kondni nebo dobu trvéani, vétSinou se vSak blizi jedné hodiné.

Velmi cCasto je pfi tymové praci obecné aplikovana metoda pro ziskdvani a hledani
novych napadl — brainstorming. Piestoze Kristidn, spol. s r. 0. je zaloZen na kreativni praci a
tvaréim pfistupu, tento ndastroj nepouzivd. Navzdory snaze jednoho =z pracovnikl se
brainstorming neosvédcil a pro potieby spolecnosti nemél zadany vysledek. Z toho ditvodu od

této techniky vedeni spolecnosti upustilo a nachdzeni novych cest fesi pomoci kratkych
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instruktaznich porad — briefingli, které se jevi jako efektivnéj$i a kde mohou jednotlivi

¢lenové tymu Iépe tlacit na ostatni, aby ptihlédli k potifebam daného odd¢leni.

Vedeni spolecnosti tedy proschiizuje tydné asi dvé hodiny svého ¢asu, coz je piiblizné
pet procent celkové pracovni doby (pocitame-li 40 hodinovy pracovni tyden). Tento vysledek

je velmi ptiznivy a vzhledem k velikosti komunika¢ni agentury i pfijatelny.

Spole¢né tymové aktivity

Oproti minulosti, kdy se teambuildingové akce tykaly spiSe velkych podnikli nebo
nadnarodnich koncernd, roz$ifila se myslenka spole¢nych mimopracovnich sportovnich
zazitki 1 do prostftedi malych a stfednich podnikli. Spole¢nosti mnohdy vyuzivaji
potadatelskych sluzeb specializovanych agentur, které pfipravi program a postaraji se o
potieby zékaznika, aniz by se tim muselo vedeni spolecnosti néjak zatézovat. Dosud
spoleénost Kristian, spol. s r. 0. vyuziva sluzeb agentury Outward Bound - Cesk4 cesta, spol.
st. 0., kterd se pofadanim takovych akci zabyva a mezi jejiz hlavni ¢innosti patii mimo jiné

rozvoj tymu, trénink, vzdélavani nebo teamspirit.

Jak bylo napsano v pfedchozich kapitolach, existuje z odborného hlediska (napf.
Svatos, V., Lebeda P.: Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy, Grada, 2005) znaény
rozdil mezi pojmem teambuilding a teamspirit. Proto bychom méli hned na zacatku uptesnit,
ze ztohoto pohledu spolecnost Kristian, spol. sr. 0. zaméfuje své aktivity na podporu
tymového ducha neboli Teamspirit Events. Ty maji za cil pfedev§im zlepSovat komunikaci
mezi jednotlivymi zaméstnanci napii¢ oddélenimi a napomahat k vytvoreni a rozvoji dobrych

mezilidskych vztaht.

Béhem poslednich tii Ctyt let, po které komunika¢ni agentura pfipravuje tyto akce pro
své pracovniky, vyzkousSeli rizné vice ¢i méné sportovné zalozené programy jako naptiklad
lezeni po skalach nebo spole¢ny vylet na kolech. Piestoze se jedna o veelku zajimavé aktivity,
predpoklada se pro jejich zvladnuti urcitd fyzicka zdatnost, coz mlze zplsobovat urcité
problémy. Soud¢ podle nazorti jednotlivych pracovnikii agentury aktivity tohoto druhu
nevyhovovaly zdaleka vSem, a proto od nich spole¢nost Kristidn, spol. s r. 0. upustila a dava
prednost méné ndroCnym, vSeobecné akceptovatelnym a vice oblibenym spolecensko-
sportovnim akcim na zpusob taborovych soutéznich her, které podporuji piirozenou

soutézivost.

Dalsi negativni zkuSenost se projevila také ve spojeni s organizovanim aktivit se

vzdélavacim programem. Skoleni, které bylo pofddano v ramci jedné takové akce, bylo
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vedenim spole¢nosti klasifikovano jako neefektivni a ani u zaméstnanct nebylo piili§ kladné

hodnoceno, a to z davodu nudného lektora a nezdzivného programu.

Tyto aktivity podporujici tymového ducha a stmelovani pracovniho tymu jsou obvykle
organizovany jako celopodnikovy vikendovy pobyt, kde je pate¢ni ti€ast povinna a sobotni

dobrovolna.

Nabidku potadani outdoorovych ¢isté¢ teambuildingovych aktivit spolecnost Kristian,
spol. s r. o. tolik nevyuzivd vzhledem k fluktuaci zaméstnancti a méalo se ménicim pracovnim

tymim.

4.5 Zhodnoceni a doporuceni

Uroven tymové spoluprace se odviji pfedev§im od charakteru a velikosti spole¢nosti.
Kristian, spol. sr. o. je malou komunikacni agenturou, ktera, piestoze mnoho tymi
nesestavuje, uspesné uplatiuje zdsady tymové prace. Vzhledem k organizaci prace a

moznostem spole¢nosti je zapojeni jednotlivych pracovnikl do feSeni projektii optimalni.

Vedeni spolecnosti se pfi fizeni lidskych zdroji a rozhodovani v téchto zaleZitostech
fidi zejména predeSlymi zkuSenostmi, zarovenl ale nevahd vyzkouSet i néco nového.
Samoziejmé ne vzdy novy pristup vyhovuje potfebam spolecnosti. Pti hledani prostredkt

tymové prace to vSak znamena pokrok v ur€ovani potieb a vhodnosti pouzivanych nastroju.

Volnost, které se zaméstnanciim dostava pii rozhodovani, a s ni spojend pravomoc a
odpovédnost je nebyvald, piesto s ni je zachazeno opatrné a neplytva se ji. Cela filozofie
spoluprace ve spolecnosti Kristian, spol. sr. 0. je zalozena na divéfe a svobod¢, které si
vSichni pracovnici vazi. Minimalni fluktuace zaméstnancii také vypovida o jejich spokojenosti

a loajéalnosti, na cemz ma sviij podil i ptijemné pracovni prostiedi.

Rizeni lidskych zdroji v této komunikaéni agentufe je provadéno velmi zodpovédné a
shledava se s velmi dobrymi vysledky. Dokud vyhovuje zajmiim a potfebam spolecnosti a je

dostate¢né efektivni, neni divod na ném cokoli zasadniho ménit.

V piipadé¢ budouciho rozSifeni né&kterych dualezitych oddéleni by s nejvetsi
pravdépodobnosti doslo i ke zméné ve velikosti sestavovanych tyml samoziejmé opét
v z&vislosti na feSeném projektu. V té chvili by urcit¢ mélo své opodstatnéni i ptipadné
rozsiteni technik tymové prace a vétsi diilezitost oproti dnesni situaci by mély 1 tymové role a
pfedevsim vedeni tymu. Soucasné vedeni pracovnikil a pracovnich tymi nevykazuje znadmky

zadnych vétsich nedostatkd, styl fizeni je pfizpisobovan konkrétni situaci a nastanou-li néjaké
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problémy v tymové praci, jsou fesSeny rozumné a pokud mozno uvniti tymu. A takové by také

meélo zustat.

Ptestoze je v tuto chvili tloha teambuildingu neoddiskutovatelna, do budoucna, pokud
by doslo k vyznamnéjSimu nardstu pracovnikl, by jeho smysl pro zefektivnéni prace jesté
vzrostl. V této souvislosti autorka upozoriiuje na moznost rozvoje zaméstnancli po strance
socialni a vyuziti socialné-psychologického vycviku ¢lenti tymu. Ten piispiva k sebepoznani,
uvédomeéni si a rozvijeni pozitivnich socidlnich dovednosti kazdého znich, coz je pro

vykonnost pracovni skupiny také podstatné.

Ve spolecnosti 0 22 zaméstnancich jako je Kristian, spol. s r.0. nehraje teambuilding
zatim tak vyznamnou roli jako v organizacich stfednich a velkych. Piesto mtize spole¢nost
uplatiiovadnim zéisad tymové spoluprice mnoho ziskat. Nejprve je to piijemné pracovni
prostiedi, dobré mezilidské vztahy nebo jasna a bezproblémova komunikace mezi ¢leny tymu
1 ostatnimi zaméstnanci. Pot¢ ma zavadéni tymové spoluprace a teambuildingu vliv také na

efektivni vyuziti lidskych zdroji a v koneéném disledku i na konkurenceschopnost podniku.
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5 Zaveér

Teambuilding neni jen budovani tymu, ale také jeho udrzovani, rozvijeni, vzdélavani a
predevsim komunikace a spoluprace mezi jednotlivymi ¢leny vedouci k tspéSnému dosazeni
spole¢ného cile. Organizace, ktera si vyznam teambuildingu uvédomuje a snazi se se svymi
tymy pracovat a rozvijet je, ziskavd na trhu konkurenéni vyhodu. V dnesni dob¢ se
teambuildingu jiz nevénuji pouze velké spolecnosti, jak tomu bylo dfive, ale 1 malé
spole¢nosti z riiznych podnikatelskych oblasti zahrnuji teambuilding do svého fizeni lidskych

zdroju.

Cilem této prace bylo analyzovat ulohu teambuildingu ve spole¢nosti Kristian, spol.
s 1.0., porovnat vyuZiti teoretickych poznatkd pro uplatnéni v malém podniku a miru vlivu
zavadéni technik tymové spoluprace na praci celé organizace a doporucit vyvoj teambuildingu

do budoucna.

Kristian, spol. sr. 0. je komunikaéni agentura o 22 zaméstnancich. Ackoliv vytvari
mensi tymy, jejichZ trvani zalezi na naro¢nosti a rozsahlosti zpracovavaného projektu, zasady
tymové spoluprdce uplatituje napii¢ celou organizaci. Nejen teambuilding, ale celé fizeni
lidskych zdrojt je feSeno s ohledem na z4jmy a potfeby spolec¢nosti i samotnych zaméstnancti.
V této souvislosti jiz spolecnost vyzkousela rizné techniky tymové prace (mezi jinymi
naptiklad brainstorming nebo briefing), které vice nebo méné¢ vyhovovaly jejim potiebam.
Vedeni si zakladd predevsim na vysoké efektivité pracovniho vykonu a proto nastroje, které
nespliiuji tyto ndroky, za svych aktivit vypousti. Krom¢ zminovaného breifingu pfinasi

pozitivni vysledky v organizaci prace také pravidelné porady.

Nejvyraznéji se projevujicim cvicenim pro posileni a rozvoj tymové prace je outdoor
trénink, ktery kromé této fullservisové komunikaéni agentury pouziva i mnoho jinych ¢eskych
i zahrani¢nich podniki. Vyznam tohoto druhu cvieni se ukazuje v nejvétsi mife na
prohlubovani spoluprace uvnitt i vné tymu a utuzovani pracovnich i mimopracovnich vztahi.
Pro n¢koho mozna trochu ptekvapivé bylo zjisténo, ze zaméstnanci davaji piednost spiSe
lanové aktivity nebo sportovni dny. VSechny tyto celopodnikové ¢asteéné povinné a ¢asteéne
dobrovolné ¢innosti ve volné pfirodé jsou organizovany jako teamspirit events. Nejednd se
tedy o teambuilding ve smyslu budovani novych tymi, ale o spoleCensky zazitek spojeny

s rozvojem vzajemné komunikace.
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Oblast fizeni lidskych zdroji, kterd je s teambuildingem Uzce spojena, nevykazuje
zadné problémy ani vétSi nedostatky. Vedeni zajiStuje pracovnikim moznost dalSiho
vzdélavani a zaroven je vtomto podporuje, rozdéluje pravomoci i zodpovédnost podle

nejlepSiho uvazeni a poskytuje zaméstnanclim prostor.

Doporu¢eni do budoucna jsou spjata zejména s piipadnym rozSifenim jistych
dalezitych oddé€leni spole¢nosti a zavisi mimo jiné znacné na vyvoji aktualni situace a na
disledcich, které zanecha soucasna globalni hospodarska krize. Jedna se predevsim o trénink
socidlnich dovednosti prostfednictvim socidlné-psychologického vycviku, ktery by byl
zaméfen z hlediska jednotlivce na vnéjSi chovani a interpersondlni kvality a z hlediska

pracovni skupiny potom na zpétnou vazbu s diirazem na hrani roli.

Teambuilding je ve spolecnosti Kristian, spol. sr. 0. zastoupen ve formé vzijemné
spoluprace nejen vSech ¢lenli daného tymu, ale celé organizace. Vedeni spolecnosti aplikuje
na fizeni svych zaméstnanci pfistupy pro tymovou spolupraci, ¢imz dosahuje vysoké

efektivnosti v organizaci prace kolektivu i celé spole¢nosti.
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