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Uvod

Teambuilding je dnes velmi popularnim slovem, které byva velmi casto
pouzivano v rdmci firemniho vzdélavani. Teambuilding je soucast firemniho vzdélavani
a vyrazné pomoha pii tvorbé efektivné pracujiciho tymu. Odpovim na otézku, pro¢ a
kdy je dobré zaradit teambuilding do systému firemniho vzdélavani. Zaméiim se na
metody tvorby efektivné pracujiciho a jeho synergicky pisobici energie. Upozornim na
situace, kdy neni vhodné teambuilding pouZzit jako eSeni vzniklych problémi. Ukazi i
zpusob utvéreni roli, které jsou dulezité pro fungovani tymu.

Budu se zabyvat dnes velmi popularnim slovem teambuilding, které byva velmi
¢asto pouzivano v ramci firemniho vzdélavani. Ze zkuSenosti viak vim, Ze byva ne vzdy
sprédvné pochopeno a proto neprindsi majitelam firem ocekévany vysledek. Velmi ¢asto
se za timto slovem ukryvaji razné firemni party, odborna 3koleni, ¢i jiné mimo firemni
aktivity, které viak nemaji Zadnou zpétnou vazbu a hodnoceni vysledkt firemni
spolupréce. Vysvétlim pojem tym, pracovni skupina, prozitkové vzdélavani, Kolbiv
cyklus, jednotlivé tymove role, cestu k budovani efektivné pracujicimu tymu.



1 Cileametodika prace

Projekt bakaléiské prace je zaméren na analyzu zékladniho vyznamu dnes velmi
pouZivaného slova teambuilding. V dnedni dobé se tento prvek firemniho vzdélavani
vyskytuje velmi ¢asto. Préace s klade za cil ukézat na z&kladni podminky pro sprévné
fungovani pracovniho kolektivu. Budou vysvétleny zékladni podminky pro rozvoj
pracovniho kolektivu a vytvoreni tymu, kde bude hlavnhim zgmem spolecny Uspéch
vSech zlcastnénych. Smyslem této Uvahy je teoreticko - metodicka analyza problému,
ukazka rozdeleni roli na prikladu sportovniho oddilu, kde jsou velmi jasné patrné role
jednotlivych G¢astnika. Pojmy, které budu se vysvétlovat, by méli slouzit jako osnova
pro vytvoieni predstavy o vyznamu teambuildingu.

Prace bude zpracovavana z divodu zkuSenosti z oblasti firemniho vzdélavani,
kde byva teambuilding nespravné pouzivan. Management malych a stednich firem
velmi ¢asto podceiuje préaci na tvorbé pracovniho kolektivu, tak aby pracovni tym
vykazoval vysokou pracovni vykonnost. Sluzeb zkuSenych lektori zatne vyZivat az ve
chvili, kdy zaméstnanci ztrati svij vykon, nebo prestanou fungovat interpersonani
vztahy na pracovi&ti. Majitelé a manazefi firem by se, zvI&&t' v dnedni dob¢, meli snazit
vybudovat logjdini a efektivni tym, ktery bude mit vybornou komunikaci a bude
ochoten spolupracovat.

Pri  zpracovani tématu teambuildingu bude préce vychézet 2z osobnich
zkuSenosti autora i sekundérnich zdroji. Literatura ktomuto tématu je dostupna
pievézné v Praze ve specializovanych knihkupectvich. Vzhledem k aktualnosti tohoto

tématu je nova a moderni.



2 Cojeteambuilding

21  Teambuilding

Pojem teambuilding a tym vznikl v Sedesatych letech dvacatého stoleti a stal se
z&kladem managementu té doby. Vyznam a hodnota teambuildingu se od té doby
zmeénila vzhledem ke zkuSenostem a poznani managementu. Ve své pavodni podobé
mél teambuilding slouZit ke zlepSovani mezilidskych vztaht, komunikace a sociani
interakce. Koncept byl v té dob¢ odvozeny od skupinové dynamiky, sociani
psychologie a empatie. Byl kladen diraz na budovani vztaha, harmonii a soudrZznost
skupiny. Timto ziskal teambuilding velkou popularitu. Teprve pozdéji se pozornost
rozsitilai na snahu o realizaci vysledka, spinéni cilt a dosaZeni Ukoli. V soucasné dobe
se teambuilding zabyva obé¢ma aspekty vykonu, tedy vztahy ve skuping i dosaZeni cile.

V ngSirSim smyslu slova slouzi teambuilding k dosaZeni harmonické,
produktivni a efektivni spolupréce jednotlivet, maximalizaci vykonu skupiny a
dokonceni Ukolu.

V piekladu slovo teambuilding znamené budovani tymu. Mé¢lo by jit o zamérné
a intenzivni budovani pracovniho tymu. Cilem by mélo byt vytvoieni pracovniho
kolektivu, ktery bude jednotny a bude pracovat efektivné po celou dobu svoji existence.
Prace na budovani spravné fungujiciho tymu je zaloZzena na tymovych vazbach, jasném
ur¢ovani tymovych roli a nalézani cest k efektivnimu reSeni problému. Teambuilding je
cesta budovani tymovych vazeb za pomoci outdoorovych a indoorovych aktivit, které
simuluji redlné situace a nepiijemné okolnosti. Formou her se nachazi feSeni, které jsou
nasledné zpracovany pii kolektivni analyze.

» reambuilding se ve svém pavodnim vyznamu zabyval budovanim tymu.
Zaméioval se na rozvoj spolupréce, zvlddani naroénych situaci, efektivni praci a
komunikaci v pfimém spojeni s rozborem a uvédoménim si fungovani skupiny a
védomym planovanim zmen s cilem zvysit efektivitu tymu.“*

Vztahy mezi jednotlivci se vytvéri zabavnou a nenasilnou formou na zékladé
spoleéného proZitku. Dochazi k posileni a zlepSeni komunikace v tymu a s tim
souvisgjici odpovédnosti za tymovy vysledek. Pri spréavné zadanych pozadavcich by
mélo dojit ke zvySeni produktivity a efektivity spolupracujiciho tymu, zlepSeni
interpersondlni vztahi na pracovisti, odhaleni novych osobnosti tymu a urceni jegjich
roli. Z&kladem efektivni prace tymu je spoluprace. Abych se mohl zabyvat tvorbou

tymu, ktery bude mit efekt ve své praci, je nutné si uvédomit, Ze ze své podstaty

1 ZAHRADKOVA, E.Teambuilding-cesta k efektivni spolupréci. Praha: Portal, 2005, s. 21.
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neumime spolupracovat a kazdy z nés se to musi wcit. Kazdy jedinec by mél byt
ochoten na sobé pracovat a ménit svoje zavedené postupy. Mél by byt ochoten
poskytnout a piijmout zpétnou vazbu, mél by byt schopen slySet jiny nazor a vnimat ho.
Kazdy, kdo je soucasti tymu, by si toho mel byt védom a znét cil spolupréce. VSichni by
si méli uvédomit, Ze spoluprace je pristup nikoli technika. Pokud se takto podivame na
vSechny jednotlivé pojmy, které jsem pouZzil, vSimneme si, Ze pristup znamenato, jak si
plnéni daného Ukolu piipravime — ¢as, prostor, prostiedky tak, abychom ziskali
maximalni efektivitu. Spolupréce je rozhodnuti a teprve potom prichdzi schopnosti a
technika.?> Rozhodnuti spolupracovat je pro ka?dého jedince velmi duleZité, protoze
znamena prevzeti odpovédnosti za svoje vysledky, zéroven zarazeni do pracovniho
tymu a odpovédnost za vysledek tymu. DneSni doba je spiSe nastavend na systém
soutéze nez na spolupraci. Vzdyt' uz ve Skolnich lavicich jsme hodnoceni znamkami,
zaméiujeme se na co nejlepsi individudni vysledky a neu¢ime se spolupracovat. Pokud
chceme na tomto pracovat, meéli bychom zdokonalovat techniky komunikace,
naslouchéni, organizovani sebe i ostatnich.

2.2 Vyznam teambuildingu
Teambuilding je velmi vyznamnym prostiedkem, ktery pomaha jedincam lépe
spolupracovat, aby dosahli lepSich vysledki. Pomaha jednotlivea najit svoji roli v tymu
a uvédomit si sama sebe. Teambuilding zlep3uje interpersonani vztahy ve skuping.
Spravné provedeny tréninnk by meél vést k posileni odpoveédnosti za spolecny vysledek.
V dnedni dobé vyuZivaji teambuilding spole¢nosti ze v3ech oblasti lidské ¢innosti:
obchodni spole¢nosti, vyrobni firmy, managerské skupiny, firmy z oblasti spréavy
majetku, Skolska zarizeni a sportovni druZstva, kterd jsou asi nejcharakteristictéjSim
obrazem tymu. Pomoci teambuildingu se ve firm¢ wvytvari nové komunikacni
prostiedky, nové vztahy a odpoveédnost za spolecny vysledek.
Sest krokii v procesu teambuildingu dle Vivetta Payne:
uréeni potieby,
ziskani zavazku,
posouzeni potieb a poskytnuti zpétné vazby,
kurz teambuildingu,
realizace vysledka,

2 KOLAJOVA, L.Tymovéa spolupréce. Praha: Grada publishing, 2006, s. 18.
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zhodnoceni vlivu.®
Pro pochopeni teambuildingu jako takového, je nutné znét i jeho vyznam. Jesté
nez se budu zabyvat jeho jednotlivymi kroky, ukézi, z ¢eho tato metoda tymoveé prace
vychazi. Budu predstavovat jednotlivé kroky vedouci za UspéSnym tymem. Zacnu tim,
co tvori zéklad Uspésného budovéani tymu.

3 PAY NE, V.Teambuilding workshop. Brno: Computer Press, 2007, s. 9.
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3 Prozitkova pedagogika

Zakladem v3ech teambuildingovych aktivit je tzv. ,, proZitkova pedagogika.”

3.1 PopisproZitkove pedagogiky

Prozitkova pedagogika ma velmi dulezitou roli pti vychové a pasobeni na
¢loveka. Prozitek neni nic prchavého, ale je to néco, co v ¢lovéku neché vyraznou stopu
(zkuSenost), kterou vyuZzije pokazdé, kdyz se vréti k udélosti, ktera ho vyvolala a
pouZije ho znovu. ProZitek ¢asto piesahuje rozsah momentalné prozivané udélosti a
zachovava danou zku3enost, kterd jej doprovazela. Pro ¢lovéka, ktery danou situaci
prozival ma nezapomenutelny a trvaly vyznam. ProZitky a zkuSenosti jsou specifické
prostiedky vychovy k ziskavani jednotlivych dovednosti a jejich ndslednému pouzivani.
Jsou platnym prostiedkem k dosahovani jednotlivych cila, i kdyZ s nimi na prvni pohled
vibec nesouvisi. Jedna se o ovliviiovani socianich a mordnich hodnot, prostiredky
vyjadiovani a zpisob komunikace.

Prozitek ve své podstaté vyuziva nejefektivnéjSi zpisob uc¢eni — spontanni uceni,
kdy jsou jednotlivci motivovani k nabyvani novych zkuSenosti samotnou ¢innosti.
Preklenuje individudini rozdily ve zpusobech a potiebdch uceni, protoZe vyuziva
raznych funkci mozku a umoziuje pouZiti raznych postupi, které vedou k poznani.
Prozitek, jako takovy pomaha integrovat do védomi diive nabyté zkuSenosti a poznatky.
Velmi silné pasobi na emoc¢ni stranky kazdého jednotlivce a tim pomaha oZivit socidlni
proces jedince (vzdemné poznani, rozvoj daveéry ve skuping). ProZitkova pedagogika
umoziuje rozvijet komunikacni schopnosti jednotlivce a rozbijet zabehlé stereotypy
jedince.

Prozitkova aktivita byva pouzivana na podporu prirozenych procesi ve skupiné
pomoci reakci na ur¢ité situace. Umoziuje budovani vzgemnych vztahi a stavu davery.
ReZeni vzniklych situaci vytvéri prirozenou cestou hierarchii a strukturu v kolektivu.
Prozitkova pedagogikatak vytvéri zaklad vSech tembuildingovych aktivit.

3.2  Kolbiv cyklusuéeni
Zakladem prozitkové pedagogiky je Kolbiv cyklus uceni, ktery je zaloZen na
vytvoieni pojmu:
aktivni testovani,
konkrétni zkusenosti,
pozorovani, reflexe.
11



V&echny tyto soucasti se neustale opakuji. Z hlediska teambuildingu lze fici, ze
kazdou tréninkovou akci, a jeji hru, simulaci, nebo modelovou poradu s jejimi
Ucastniky je nezbytné zpétné projit a pripomenout klicové okamziky pribéhu. Tedy to,
co pro U¢astniky melo byt piinosem.

Obr. 1: Kolbiv cyklus ugeni?

Konkremi
zkuSenost

.-"d---_‘.
Aktivni -'//r e J..a"':::\ Pozorovari,
experimentovani, [ ] ™y | [ premyEleni,
testovani "-.x xh‘a_,f J/ J,-' reflexe
A

Abstraktni predstava,
vytvoreni pojmu

Z obrézku je patrné, Ze prozZitkova pedagogika je zaloZzena na zakladu
pozorovani zadaného problému a vytvoreni predstavy o jeho feSeni. V dalSi féazi
prichézi na fadu testovani zptisobu feSeni a jeho nasledna aplikace. Timto zptasobem
jedinec ziskava danou zkuSenost, kterou je schopen pozdéji pouZit i v jinych situacich.
Ve své podstaté jde o nabyvani zkuSenosti, které jedinec muze v budoucnu pouzit
v riznych situacich. Takto nabyté zkuSenosti pomahaji danému jedinci FeSit zadané
ukoly rychlgji a efektivngji, protoZe uz nemusi zkouSet aplikovat rizné zpisoby FeSeni
zadaného Ukolu. Pracovnik si vyzkousi rizné zpasoby komunikace v riznych situacich
a doké&ze je vbudoucnu aplikovat do pracovniho i osobniho Zivota. Jednou
z ngjdilezitéjSich zkuSenosti je umeéni naslouchat, kterou ¢lovek vyuZzije v kazdodennim
Zivoté. Behem takovych kurzi pracovnik pochopi podstatu spolupréce a efektivnost
tymového teSeni problémi.

* SLEJSKOVA, E Manuél proZitkové pedagogiky. Praha : Egredior, 2002.
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4  Socialni skupina, tym a spoluprace

Proto, abych dokézal vytvorit uceleny pohled na teambuilding vysvétlim pojem
pracovni skupina a jeji socidlni vazby. Vysvétlim pojem tym a piredpoklady spravného
fungovani tymu.

Zaméeiim se na ruzné hlediska fungovani mozaiky zvané socidlni skupina a nas
jako jeden z jgjich elementt. Je témeér nemozné domyslet nepiedstavitelné kombinace a
sit¢ vztahu, kterymi jsme obklopeni, a kterych jsme soucasti. V praci se snazim dét do
souvislosti urcité fakta a kratce teambuildingovou metodu spolupréace. Predevsim bych
si chtél vSimat principi a zpasobt, jak byt vic neZz pouze U¢astnikem socidlnich
interakci. Toto predsevzeti piedpoklada osvojeni si z&kladi teorie, psychologické
analyzy a socialni psychologie.

4.1  Vymezeni pojmu socialni skupina

»SKupina (group) seskupeni osob, které spojuje uréity znak (pohlavi,
piibuzensky vztah atd.). Lze je d&lit podle velikosti od dvou ¢i tii len.“>

Socidlni psychologie se zaméiuje na chovéani jedinct v ramci malé sociani
skupiny. Skupina vytvari socialné vyznamny zprostiedkujici ¢lanek mezi ¢lovékem jako
individuem a spole¢nosti jako globalnim socidlnim Gtvarem. Pro ¢loveéka a jeho sociani
VvyVvoj je dulezité, v jaké skupiné Zije. Pro posuzovani spole¢nosti zase z jakych skupin
se sklada. Pojmu skupina se tedy uziva vzdy tam, kde je treba zduraznit, Ze urgity
¢lovek, subjekt, individuum ma néco spolecného s fadou druhych individui. Dédle se tim
piedpokléadd, Ze to ,,néco” spolecného uréuje jeho jednani vaci tém druhym, odlisuje ho
spolu s nimi od v3ech ostatnich. NejSiteji pojata typologie skupin je nésledujici:
§ malé- velké
Rozhodujici neni numericky pocet ¢lend, ale zpasob kontaktu. Zda se jedna o kontakt
tvari v tvér. Velké skupiny buduji svij pocit identity na zékladé interakci v malych
skupinéch.
§ primarni a sekundarni
Podle povahy a funkce vazby a zptisobu utvaieni skupiny. Primérni - v téchto skupinach
pievladaji intimné a psychologicky - emociondné ladéné vztahy, nékdy toto spojeni
miZe vést ke smiSeni osobnosti ve spolecny celek. Vztah ke skuping jako celku se tvori
skrze vztahy k jednotlivym ¢lenam. Sekundarni skupiny - vztah ke ¢lenim je ziskavan

az na z&klade identifikace se skupinou jako celkem (zprostiedkovang).

5 HARTL, P., HARTLOVA, H.Psychologicky dovnik. Praha: Portél, 1999, s. 541,542.
13



§ formdlni - neformalni

ZaleZi na zpasobu vytvareni pozic ¢lena a jejich vzgemna prava a povinnosti. Dale
Ukoly pro které jsou skupiny integrovany (formaln¢ ¢i neformélng). Ve formélnich
skupinéch se vS&ak mohou vytvéiet neformalni podskupiny. Toto déleni je spojené s
predchozim délenim do jednotlivych skupin.

§ denské- referenéni

S ¢lenskou skupinou je jedinec aktudlné spjat, aktudlné do ni nalezi. Rozliduje se déle
pozitivné a negativné referencni skupina. K pozitivné referencni skuping by jedinec réd
piisluSel, k negativni referencni skupiné by radéji fazen nebyl. Na referencni skupinu se
orientuje svymi hodnotami a svym jednanim i v pripadé, Ze neni jejim ¢lenem.

8 in-group aout-group

Pokud se individuum povaZzuje za ¢lena urcité skupiny, pouziva k vyrazu identifikace
zgmeno ,MY.“ Védomi ,my” mohou mit oviem i piislusnici velkych skupin (napt. my
studenti) ty ale zkouma spiSe sociologie. Pokud jedinec mluvi o skupiné individui, se
kterou se neidentifikuje, chce se diferencovat, pouziva zgmeno ,,ONI. “

4.2  Charakteristika malych socilnich skupin

Malé skupiny jsou tvoreny osobami, které se navzajem znaji, maji zkuSenost ze
spolecné komunikace a jsou formané ¢i neformélné integrovany néjakym spolecnym
cilem. Pro skupinu je déle priznaéné, Ze vztahy mezi ¢leny jsou navzgem zavislé -
chovéani kazdého ¢lena ovliviiuje chovani kazdého jiného ¢lena. Pro takto vymezené
skupiny se nepouziva privliastku malé a rozumi se jimi napt.: rodiny, prételské kruhy,
politické kruhy, pracovni, vychovné, sportovni, naboZenské, sousedské, terapeuticke,
svépomocné. Z hlediska identifikace ¢lent se malé skupiny vymezuiji takto: ¢lenové se
vnimaji jako k sob¢ patiici (verbalni exprese - zdmenem ,my”), explicitné se definuji
jako k sob¢ patiici, maji mezi sebou vice interakci nez navenek, identifikuji se

spole¢nou vztaZznou osobou, sleduji spolecné cile, sdileji hodnoty.

4.3  Funkce malych socialnich skupin

Skupinova prislusnost provazi ¢lovéka po cely zZivot a cely Zivot se citi byt
piislusSnikem n¢jaké skupiny. Skupinové ¢lenstvi, prijeti a souhlas jsou pro vyvoj
¢loveéka velmi dalezité. Vyznam soundlezitosti (v détskych vrstevnickych skupinéch,

partéch adolescentti, bratrstvech a jinych spolecenstvich) a spravného zaclenéni ,, uvnitt
skupiny nelze docenit.
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Tato prislusnost ke skupindm je zdrojem celoZivotnich socidlnich vazeb.
Zakladni funkci malych skupin je, Ze ¢lovéku umoznuji uspokojovani jeho socidlnich
potieb. Skupina poskytuje svému prislusniku také prostor pro srovnani s ostatnimi,
socialni percepci a utvari tak jeho pojeti reality a socidlnich roli. Socialni psychologové
v této souvislosti hovoii 0 normativni a srovnavaci funkci malé skupiny. PritaZlivost
skupiny pro jedince je hledisko, do jaké miry je ochoten (nejen védong) se ztotoznit s
normami a hodnotami skupiny a fixovat se k nim. V pozitivnim pripadé se pro jedince
skupina stéva pozitivné vztaZznou, souc¢asné vystupuje jako jakési ,socidlni zrcadlo” a je
zdrojem pro sebepojeti a sebehodnoceni jedince. ,,Osobnost jedince se utvéri také na

z&klads sebereflexi areflexi postoji a chovani socidniho okolf vagi ni.“®

4.4  Utvéieni socialnich norem

Skupinové normy kontroluji postoje, chovani v ramci interakci ¢lent skupiny. K
jegjich utvéreni (u neformalnich skupin nebo podskupin v rdmci formalnich) dochazi
soucasné pii utvareni skupiny. Za konformni chovani jsou jedinci odménovani
souhlasem, za nekonformni trestani posméchem az fyzickymi tresty. K hlavnim
skupinovym normém je fazena solidarita s ostatnimi ¢leny skupiny.

Asi k nejzndméjSim experimentaim v té&o oblasti patii Milgramav vyzkum
poslusnosti vic¢i socidlnim normé@m (1963). Milgram pouZival zatizeni zvané ,, generator
Sokid.“ Pokusné osoby odpovédély na inzerdt a nechaly se zaradit do studie. Dobrovolné
souhlasily, Ze budou spolupracovat s experimentédorem. Tim vznikla socialni norma ve
formeé zavazku.

Milgram experiment naplanoval tak, aby pokusné osobé co nejvice znesnadnil
pieruseni jednou zapocatého pokusu. Pokusna osoba méla postupné trestat elektrickymi
Soky osobu za chyby, které se dopoudéla pii uceni. Intenzita Soki se postupné
zvySovala & po jasné oznacenou hranici — nebezpecné pro Zivot. Aby mohly pokusné
osoby spolupréaci prerusit, musely pretrpét pocity viny a rozpaky z poznéni, Ze udélaly
chybu, kdyZz sdavanim 3okt zacaly. Nakonec se osoba ocita pied dilematem. Zda
porusit nebo neporudit sociani normu, ke které se védome zavazala

Toto je ve strucnosti nastin prabéhu experimentu. Milgram dospél k velmi

piekvapujicim poznatkam.

6 NAKONECNY, M. Socialni psychologie. Praha: Academia, 1999.
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V prabéhu pokusu 100 % (ze 40-ti osob) udélilo svému zakovi elektricky Sok o
velikosti 315 V a65 % z téchto pokusnych osob az 450V, coz je potencionalni smrtelna
davka.

Faktory, které ovliviiovaly dodrzovani socidnich norem v Milgramové
experimentu byly:

piitomnost experimentatora (stdly dohled),
narazniky,

dopad vlastnich ¢ina (mira konfrontace),
ideologické ospravedinéni (véda jako ideologie).

Konformita je dal§im znakem charakterizujici sociéni normy.

Jednd se 0 zkuSenost testované osoby a odolnost vuéi autorité. Ta znamena
shodné chovani se zgmy skupiny, prizpusobeni se normam. Konformni chovani je
Ucelové, umoziuije jedinci setrvavat v postaveni, jaké tento jedinec zaujima. Existuje
vSak téZ konformismus jako osobnostni rys a ten zahrnuje poslusnost, zdvorilost a
sebedisciplinu. Konformita jedinct je té2 vazana na atraktivnost skupiny pro subjekt.
.Jedinci negjsilngji a nejslabgji  pritahovani  projevuji  konformni chovéni velice
intenzivng, u stiedné pritahovanych jedinci je tato intenzita nejslabsi.”

Casto citovanym experimentem v oblasti pretrvavani socidlnich norem je také
pokus, ktery uskuteznil M. Sherif’. Clenové skupiny v tmavém pokoji méli odhadnot,
o0 kolik se pohnul svételny bod (ktery byl v3ak nehybny). Brzy se vytvotila norma, od
niz se jednotlivi ¢lenové odliSovali jen miniméné. Experimentétori pak obmeénovali
¢leny skupiny tak, Ze doSo k nékolika kompletnim obménam skupiny. Skupinova
norma ¢lenu, ktefi ze skupiny jiz davno odesli, stéle pietrvavala.

Lze tedy shrnout, Ze kaZzda skupina si vytvéri soubor nepsanych pravidel, ktera

VoW W

uréuji chovani a nazory skupiny atato pravidla pretrvavaji i po obméné ¢lena skupiny.

45  Socidlni mikrosvét
Rikéa se, Ze nic neni pro sebedivéru a zdravi jedince v urgitych Zivotnich fazich
dulezitejsi, nez byt prijat a patfit k né¢jaké socidni skupiné a nic neni ni¢ivéjsi nez

vyclenéni.

7 SHERIF, M.Group Influences upon the Formation of Norms and Attitudes (in: Yaom, 1999).
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,Ve volné interakéni skupiné se po urcité dobé ustanovuji vztahy mezi ¢leny
skupiny navzdem tak, Ze reprezentuji vztahy, které maji jedinci ke svému Sirokému
okoli ve svém Zivotg.“ 8

Po urcité dob¢ se ¢lenové skupiny stanou sami sebou, jednaji s ostatnimi, tak
jako jednaji slidmi mimo skupinu. Vytvori si mezi sebou stejny mezilidsky prostor,
jako jsou zvykli obyvat. Mala socidlni skupina tedy piedstavuje socialni mikrosvét, ve
kterém se jasné objevi prizptisobivé i neprizpasobivé chovani jegjich ¢leni. Navic se
stavd mistem, ve kterém se zietelné projevi vyznam jejich ¢leni a dynamika jejich
chovani.

Soudrznost skupiny je néco jako skupinovy duch. Je dana mirou sounalezitosti.
Ti ¢lenové, kteti citi vice solidarity a soudrZznosti, si skupiny vice ceni a brani ji proti
vnittnimu i vnéjSimu nebezpeci. Individudlni soudrznost ¢lena skupiny se da merit jako
mira pritazlivosti skupiny pro jednotlivce na zvolené &kéle. Soudrznost skupiny jako
celku |ze pak metit jako vyslednici v3ech sil, které na ¢leny puasobi tak, Ze setrvévaji ve
skuping.

Je dana mnoha faktory, které vystihuji otézky:

Citim se ve skupiné dobie?
Mam pocit sounalezitosti?
Cenim si skupiny?

Jak si skupina ceni mne?

Skupina je pro ¢leny razné pritaZliva, soudrznost neni stald proménna a
v prabéhu existence skupiny muaZe velmi kolisat. Podedni vyzkumy rozliduji mezi
pocitem sounalezitosti a soudrZnosti jednotlivce se skupinou.

NejdulezitejSim faktorem pro setrvani ve skupiné je tedy mira prijeti, které se

jedinci dostéva a kterou soucasné proziva

4.6  Strukturamalé socidlni skupiny

Pro tuto subkapitolu se hodi spiSe zatit na prikladu formalné utvorené skupiny.
Tento typ skupiny ma vzdy formalni strukturu danou organizatnim iédem, dale se viak
v ni utvari struktura neformalni, do niz patii: populérni, aktivni a akceptované osoby,
osoby zavislé, trpéné, mimo stojici apod.

8 YALOM, D.|.Teorie a praxe skupinové teorie. Hradec Kralové, 1998.
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Kazdy jedinec zaujima urc¢ité postaveni, které zjistuje, méii a popisuje
sociometrie. Podle pozice ve skupiné a vlastnosti osobnosti a dalSich proménnych se
uréuji tyto typy chovani ve skuping:

egocentrické prosazovani se slouzici k prosazovani osobnich motiva,

chovéani zamérené na vytvéreni a udrZzovani prételskych vztaha,

chovani zamétrené na podporu ¢innosti a dosahovani skupinovych cilt skupiny.

Ve strukture skupiny se mohou objevovat skupinové kliky, nebo téz frakce,
podskupiny, které jsou tvoreny jedinci vzajemné spojenymi pozitivnimi volbami (z
hlediska sociometrie skupiny). Frakce ve skupiné se vytvéii kolem ambici6znich
»hvézd”, které usiluji o pretahovani ¢lenti skupiny a bojuji o vliv na celou skupinu.
ZaeZi pak na kohezivit¢ skupiny, zda dojde k rozkladnému vlivu téchto snah na
skupinu. ,Kohezivita skupiny je rezultdt vSech sil pisobicich na vSechny ¢leny, aby

zistévali ve skuping.”®

4.7  Vudcovstvi v malé socidlni skuping

Za vidce (lidra - angl. leader) je povaZovana osoba, kontrolujici aktivity
skupiny, prispivajici k soudrZznosti skupiny a skupinu prezentujici. Vad¢i osobnost ve
skupiné ma prirozenou autoritu, divéru a je schopna se ve skupiné prosadit (jeji
sociometricky status je vysoky).

Vudcovstvi je vymezeno urcitymi znaky, které dohromady vytvareji syndrom
vidce, jehoz centrdinim znakem je podle vétSiny autord dominance. Dale muze byt
rozeznévén druh vidce formélniho, coZ je napt.: vidce jako stratég skupinové ¢innosti,
vidce jako vykonny organizétor a koordinator ¢innosti, vadce jako tvirce skupinové
¢innosti a politiky. Nebo druh neformélniho vidce, ktery pasobi jako arbitr a urovnava
a zprogtiedkuje vztahy, radi a informuje. Druhy moci, neboli psychologicky vliv je
razny. Je rozezndvéna moc formalni, legitimni, osobni. Legitimni moc je zvladtnim
ptipadem forméalni moci. Je definovana jako vliv zaloZeny na zvnitinénych hodnotach
ovliviiovaného napr.: vliv rodi¢a na své déti, zvnitinény kirestanskou vychovou v duchu
¢tvrtého prikazani: ,Cti otce a matku svou.” Ve vyzkumech se objevuji téz faktory
vudcovstvi:

uznani potieb ¢leni skupiny ajejich porozumeéni,

iniciativa, organiza¢ni schopnosti a osobni U¢ast v Zivote skupiny,

9 NAKONECNY, M.Encyklopedie socialni psychologie. Praha: Academia, 1997.
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vykonnost v motivovani ¢lena skupiny,
sociani vnimavost vici déni ve skuping, spojend se starodtlivosti o ¢leny
skupiny.

Podle faktorové analyzy P. R. Hofstéttera vadcovstvi je dano témito faktory:
inteligence,
vitélni energie,
sebeovladani.

Charakteristika vadce:
osoby, které se ve svém Zivoté relativné brzy naucily hr& dominantni roli, maji
v pozdéjSich soutézich o roli viadce pirednost (plati pro osoby pochézejici z rodin
vysoké spolecenské prestize, mladistvé-byvalé sportovni hvézdy),
ZkuZenosti, které skupina ziskala s dosavadnimi vadci, ovlivauji volbu
pozdéjSich vadci,
charakterové vlastnosti vedenych piredpokladaji urcity druh vidce (rozdil mezi
jadrovymi a marginalnimi oblastmi),
osobu nesouci roli vidce determinuje skupinovy cil (pfi zméné rezimu jsou
nékteré osoby z vedoucich mist nevhodné pro obsazeni staro-novych postii),
vhitini soudrZznost skupiny rozhoduje o mozném rozsahu discipliny, s niz maze
vidce pocitat, atim i o osobnosti vidce,
,kazda socidlni skupina vyviji ur¢ité ocekévani,jimz musi nositel viidcovské role
odpovidat, aby mohl byt Uspédny.” Vytvari se téZ ocekavani vliastnosti viudce
naprt.: barva kuze, vék, pavod, atd. Néktera skupinove specificka o¢ekavani maji
povahu stereotypi (zdiraznénd muznost, télesnd vyska, kvalitni hlasové
dispozice apod.), , Tyto skupinové specifické atributy role vadce rozhoduji o
Sancich urc¢itého nositele této role.” Nositel role vadce by mél mit ve skuping
piirozeny respekt a autoritu, kterd je pro Uspéch celého tymu velmi dalezita
Clenové tymu by se neméli bét pred svym &fem byt otevieni a uptimni. To vie
vytvari ve skupiné pozitivni atmosféru.
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5 Socialni prostiredi v or ganizaci

Pojem organizace muze byt definovan rizné: ,V organizaci jsou zamgstnanci
zaclenéni do struktury profesi a funkci, jsou stanoveny jejich pozice v hierarchii
formélnich vztahi, vymezena pravidla kooperace a zpuasoby vzajemné komunikace,”
nebo ,organizace je formalni ramec uvnité podniku, prostiedi, v némz lidé pasobi a
zérovet souhrn lidskych vztahii v jakékoli skupinové cinnosti.“*® Tento pojem souvisi s
terminem organizacni ¢i firemni kultura.

Organizacni kultura vyjadiuje vnitini stav organizace a soucasné projevy a
vztahy organizace k vngjSimu prostiedi, nebo téZ soubor vSeobecné reflektovanych
hodnot a norem, které odlisuji vhodné a nevhodné chovani. Tento soubor s ¢lenové
organizace vytvéreji, definuji a interpretuji sami.

Tento souhrn se také oznacuje jako firemni kultura, ta pak nastavuje normy
jednani nadiizené osoby s podiizenou, otazku tykani ¢i vykani, toho, co je pokladano za
vereiné, co za privatni zalezitosti.

5.1  Skupinové procesy

Jednim z procesi, které v prostiedi organizace pri interakci vystupuje, je sociani
facilitace.

Byva popisovana jako Ucinek koakce. Je totiZz prokazano, Ze soucasna akce
jedinci na stejném Ukolu zvy3suje osobni vykon v porovnani s toutéZ akci vykonavanou
jedincem osamoceng. Zjistilo se také, Ze jedinci pii koakci zvy3uji spiSe kvantitu na
Ukor kvality. Divactvi mé v tomto piipadé stejny vliv jako soucasna akce. Vliv pouhé
piitomnosti (divactvi) zvy3uje vykon u jednoduchych dkold, avSak u sloZitych dloh
vykon zhor&uje.

Vysvétleni socidlni facilitace podava teorie sebeprezentace, teorie touhy po
ocenéni.

Zgjimavym jevem, ktery souvisi s vySe popsanym pojmem je tzv. ,social
loafing” doslova ,sociani fl&kani se.” Pokud skupina pracuje na Ukolu, pii kterém je
vysledek povaZzovan za skupinovy, dochazi k zahdleni nekterych ¢leni. Jinak fe¢eno
jejich vykon je pri spole¢né praci niZsi nez, kdyby pracovali individuang. Toto funguje
ale pouze za piredpokladu, Ze ¢innost jednotlivce neni zjistitelna v rdmci ¢innosti celé
skupiny.

10 HARTL, P., HARTLOVA, H.Psycholigicky sovnik. Praha : Portél, s. 375.
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DalSim znakem skupinové dynamiky je rozloZeni odpovédnosti, které je
provazeno nékolika dalSimi jevy. Prezentovéna je deindividualizace jako snizené
sebeuvédomovani spojené s pInénim néjakeé role. Nastava v situaci, kdy je piitomno
tolik jedinct, Ze se prostiedi stdva anonymnim. Pritomnost druhych lidi v tomto
progiedi ndm brani v tom, abychom jednali sami za sebe, dochazi k rozlozeni
odpoveédnosti na tolik jedinct, Ze se ji snadno zbavujeme. Pak je moZné, abychom
situaci, ktera vyzaduje naSi akci (napf. né¢i volani o pomoc) vyhodnotili jako
nenaléhavou, protoZe Ize piredpokladat, Ze odpovédnost prevzal nékdo jiny a zachrannou
akci vykonal.

Pro¢ ale nejedname dokonce, kdyZ se néco podobného déje v naSi bezprostiedni
blizkosti? Tento efekt interakce s ostatnimi lidmi se nazyva pluralistiska ignorance.
Vrétim se nyni k vy3e popsaném prikladu volani o pomoc a pridam nekolik detailq.
Jedeme ve vozu metra a jeden spolucestujici upadne na zem. Zustéava lezet, ogtatni
cestujici zdvihnou hlavy a podivaji se smérem k postavé na zemi. Je to ¢lovek ve
Spinavych Satech, ktery se zjevné nekolik dni nemyl a je z n¢j citit alkohol. Nikdo se
nezveda, aby se podival, co setomu ¢loveku stalo.

Vysvétleni maze poskytnout teorie pluralistické ignorance. Zkrécené kazdy
vyhodnocuje situaci jako nenaléhavou atim klame ostatni.

Necinné chovani ostatnich spolucestujicich zpisobi to, Ze odloZime akci, protoze
situaci vyhodnocujeme jako nenaléhavou — v naSem pripadé absence akce vychazi
pravdépodobné z presvédéeni: ,Je to bezdomovec a je opily.” Tato interpretace je
potvrzena pravé tou skutecnosti, Zze ostatni ztistavaji klidni. To je mechanismus, ktery
vede k rozloZeni odpovédnosti. Shrnu-li tento piiklad. Jedinci vyhodnocuji situaci jako
nenaléhavou, protoZe vi o dalSich, ktefi jsou ve stejné situaci a predpokladaji, Zze v
piipadé naléhavosti situace (osoba na podlaze metra ma zachvat epilepsie, ¢i infarkt)
pravdépodobné nékdo zasahne.

5.2  Skupinovérozhodovani

Konformita s vétSinou je proces, ktery pasobi na skupinu pti rozhodovani. Byva
vymezovana jako predstava jedince, Ze jeho nazor je v porovnani s vétSinovym nazorem
ve skupiné méné validni. Jedinec je pak navenek nucen svij nézor korigovat.
Konformita je podpoiena faktorem, kdy je skupina pro jedince autoritou. Jejimu nazoru
piiklada velkou dulezitost, piipadné ma skupina povést jako uskupeni expertu.
Studovéna byla v této souvislosti odolnost vici nézoru vétSiny, ktery je v rozporu se

zjevnou pravdou podle kritéria face-validity. Bylo zji&téno, Zze mnohem menSi
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konformitu Ize pozorovat v pripadé, kdy byt i jeden jediny ¢lovék se skupinou
nesouhlasi.

Skupinova polarizace je popisovana jako vliv skupiny na jednotlivce ve smyslu
vychyleni jeho nédzoru smérem k myslenkovym extrémiam v obou smérech. Mluvi se o
informa¢nim a normativnim vlivu, které vyvolavaji nova fakta. Jinymi slovy je to
piiklon k ur¢itému rozhodnuti, ktery by jedinec bez vlivu skupiny pravdépodobné
neprovedl. Pokusy v ramci vyzkumi se odehravaly jako srovnavani schopnosti celit
riziku. Jednotlivci byli konfrontovani béhem diskuze se skupinou a sviij nézor
korigovali smérem k vétSi tendenci riskovat po vyslechnuti novych argumenti, smérem
k mensimu riziku po vyslechnuti protiargumenta.

Zajimavym fenoménem je také existence skupinového my3leni neboli touha po
dosaZeni konsenzu a vyhnuti se nesouhlasu ve skupiné. Na tento problém se zaméfil
sociélni psychologie, kterav této souvislosti mluvi 0 osobnosti pod skupinovym tlakem.
Jini autoti hovori spiSe o nekritickém konformismu. Rozbor katastrofdlné nelispésnych
rozhodnuti o invazi na Kubu™ v podéni J.F.Kennedyho a jeho administrativy.
»Soucasny vyzkum potvrdil, Ze skupinové mysleni pravdépodobné vznikne v situacich,
které zahrnuji vnéjSi nebezpeci skupiny.*

Symptomy skupinového mysleni:

iluze mravnosti, nezranitelnosti a jednomyslnosti,

tlak na nesouhlasici jedince,

autocenzura nesouhlasu,

kolektivni racionalizace,

samozvani strazci my3Sleni.

Janis podava shrnuti a doporuceni, které ma zabranit vyskytu tohoto jevu.
Clenové skupiny by méli védst, co to je skupinové my3eni jeho priciny a diasledky. V
debaté by mél fungovat facilitétor usnadnujici diskuzi a také nékdo, vystupujici v roli
»d'dblova advokata® a neustéle zpochybnovat rozhodnuti a vznéSet ndmitky. V debaté
by meli byt ptitomni nezévisli experti z jinych obora. Vedouci by mél dat prostor na
vytvoreni alternativniho rozhodnuti.

Adaptacni proces v rdmci organizace je rozlisen na dva zakladni druhy: pracovni
a socidlni. Oba druhy adaptace probihaji souc¢asné a vzgemné se ovliviji, jejich
Uspésnost se presto mize lisit. V pracovni adaptaci dochézi ke konfrontaci poZadavki

11 Cilem invaze na Kubu byl o znemoznit rozmisténi raket stiedniho doletu SSSR. Vylodéni a
nasl edna invaze byla tragicky nelispésnamimo jiné proto, ze pasmo hor kam se méli kubanti emigranti
za podpory vojsk USA uchylit, bylo od pobiezi oddéleno 150km pasmem bazin amocali, kterého s
nikdo do té chvile namapé nevaiml.
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danych profesnim zafazenim a pracovnikovych schopnosti (zkuSenosti, dovednosti).
Socidlni adaptace predstavuje zatlenéni jednotlivce do struktury socialnich vztahi na
pracovi&ti a v pracovni skupiné. Probih&d na dvou Urovnich: adaptace na organizatni
kulturu a adaptace na pracovni skupinu. Socidlni adaptace v této souvislosti se vztahuje
zejmeéna na:

noveé nastupujici pracovniky,

névrat na pracovidté po dlouhodobé nepiitomnogti, jestlize doSlo ke zmeng

sociani struktury organizace,

vyrazna inovatni zména zasahujici do stavajici struktury organizace a sestavy

pracovnich skupin.

5.3 Adaptacejednotlivce v pracovni skupiné

Pracovni skupina je zakladni socidlni jednotkou v organizaci, kterd maze byt v
ramci organizace vyhranénou subkulturou. Zaclenéni nového ¢lena predstavuje proces,
jenz miZe byva néjakym zptisobem regulovan napt.: uréitymi ritualy, ale mize byt také
spontanni. Adaptace na pracovni skupinu piedstavuje vstoupit do systému mezilidskych
vztaht a byt prijiman. Znamena to téZ dosahnout urcitého sladéni osobnich norem a
hodnot s normami, piedstavami a tradicemi pracovni skupiny. Podstatou adaptacniho
procesu je styk jednotlivce s ostatnimi ¢leny pracovni skupiny, pii némZ jedinec
vystupuje aktivneé. PoZadavky skupiny ma moznost prijmout ¢i ,testovat” jakou pozici
by mohl ve skuping zaujmout. PIné zatlengni je vazéno natato hlediska:*?

prijeti hodnot, norem, vzorci, chovani atradic pracovni skupiny,

vytvoreni piijatelné pozice v siti neformalnich vztaha,

prijeti a zvl&dnuti své role ve skuping,

akceptovani autority nadiizeného,

nesoulad v hodnotach, norméch a zpusobech jednéni pracovnika a skupiny,

silna vazba na jinou skupinu, jejiz hodnotova orientace, normy a vzorce jednani

jsou od skupiny, do niz se zatlenuje,

pracovni skupina se k novéackovi chova lhostejné aZz odmitave, ¢imzZ znesnadnuje

vytvareni zakladniho vztahu ¢lena ke skuping, pocitu sounalezitosti,

skupina je konfliktni a je vnitin¢ rozttidtend, souperici podskupiny vyvijeji na

noveé prichoziho tlak, aby posilil jejich lokéni zgmy.

12 VYROST, J., SLAMENIK, I.Aplikovana socialni psychologie. Praha: Portd, 1998, s. 45.
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Dalsim zdrojem téZkosti muZze byt formdlni vedouci skupiny. Svymi
nepriznivymi  osobnostnimi - vlastnostmi, prevaZzujicim stylem ftizeni, kvalitou
organizétorské prace a dalSimi skutetnostmi mize negativné ovliviiovat socialni klima
ve skuping. Vedeni pracovni skupiny je Uzce spojeno s osobnosti manazera. Do popiedi
vystupuji jeho osobnostni specifika, zajem o podtizené a prevazujici ridici styl, ktery se
promita do psychologicky exponovanych fidicich ¢innosti, jakymi jsou zejména:
piedavani ukolu, kontrola a hodnoceni pracovnich vysledka.

Pracovni skupina je skupina lidi, kteri jsou spojeni do pracovniho celku naplni
préce. Muze byt zaloZzena na préci jednotlivych ¢lent. VSichni ¢lenové pracovni
skupiny jsou na sobé zavisli pracovni hierarchii a cilem préce. Prace ve skupiné ma
jasny tad a pravidla, pouziva formalni postupy. Clenové skupiny maji k dispozici
dogtatecné mnozstvi informaci pro reSeni. Konetné rozhodnuti a osobni odpovédnost je
v rukou vedouciho skupiny.

Z&kladni hodnoceni skupiny:

jednotlivi ¢lenové pracuji na Ukolech bez zavislosti na ostatnich. Potiebuji od

kolegti pouze informace,

funguje zde jasna pracovni hierarchie, a pracovni zarazeni,

omezené komunikace ¢lent,

jednotlivi ¢lenové nemusi souhlasit s vysledkem,

teambuilding jako styl préace pro né neni vhodny.

5.4  Porovnéni pracovni skupiny a tymu

Tym je velmi specidnim prikladem malé socidni skupiny. Tyto skupiny se
nalézaji vaude v béZzném Zivoté kolem nas. Pro¢ jsou tyto skupiny tak specifické, se
pokusim stru¢né nastinit v této kapitole. PredevSim se pokusim vymezit tym nejen
srovnavanim s jinymi skupinami, ale systematickym vymezenim. Tym je tedy mala
pracovni skupina:

¢lenéné podle funkeci,

se spolecne stanovenymi cili,

s intenzivnimi vzgemnymi vztahy,

s vyraznym kolektivnim duchem,

se silnou soudrZnosti mezi ¢leny tymu.

Vyznamnou proménou pracovni skupiny urcité bude mira synergie, rozsah a

efektivita samoorganizace a stupen sounalezitosti (koheze).
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Specifické rozdily mezi pracovni skupinou a tymem vyplyvaji ze srovnani, obou

pracovnich seskupeni.

Pracovni skupina

trvanlivost existence, stald a vice méné nemeénna, uréena pracovni naplii,
formalni odstup a nadiizenost mezi vedoucimi a podtizenymi,

pievazné monoprofesni, homogenni sloZeni Gtvaru,

pozice a role (funkce) pracovnika jsou uréeny organizacnim radem a
oznaceny oficidlnim titulem,

vice administrativy, byrokratismu, rutiny, tradicnich postupu,
bezduchého Gradovani a vykaznictvi,

neochota zabyvat se problémy vné specifickych zgmia a stanovenych
pracovni naplni,

liknavost v postupu, strohé dodrZovani pracovnich postupt bez ohledu na
naléhavost konkrétni situace.

docasnost existence pracovni ¢innosti, rozmanitost pracovnich Ukold,
neexistuje tradi¢ni nadiizenost a podtizenost, ale rovnopravné postaveni
¢lend,

prevazné profesné atématicky heterogenni sloZeni Utvaru,

pozice a role ¢leni jsou odvozeny z neformalnich znaka cinnosti, se
znalosti a zkuSenosti Urovné, z osobniho zaujeti a ze schopnosti
kooperovat,

FeSeni. Tvarci mySleni ma zelenou,

snaha pirekractovat védome profesni zabrany, oc¢ividné chut’ pojednavat o
problémech z riaznych hledisek,

mnohem vysSi tempo préce podminéné vzdemnym podnécovanim,

okamzitou radou nebo obétavou pomoci.
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6 Vyhody tymoveé spolupr ace

Specifikem tymové préce jsou slozité ukoly, které jsou téZko strukturovatelng,
jsou charakterizovany vysokym pocétem alternativ reSeni a zatizeny znacnou neurcitosti.
Déle uvadim nekteré z moznych hledisek charakteristiky tymu.

6.1 Charakteristikatymu

SloZeni a velikost

Tvorba tymu je klicovou komponentou jeho UspéSnosti. Zasadniho vyznamu
nabyva vybér ¢leni tymu. Ne vSichni jsme se totiz narodili pro efektivni tymovou
spolupréci. Jsou znamé piiklady souboru vysoce inteligentnich jedinch, jejichz
skupinové "IQ" dosahuje hodnoty 80. Naopak synergie pramérnych osob miZe
pievySovat sumu vykonu jednotliveid mnohonasobng.

Vedle schopnosti spolupracovat bych chtél zdiraznit princip komparativni
vyhody. Ve svém z&kladu téZi z relativni rozdilnosti (komparativni vyhody). K tomu je
nezbytné nutné znét prévé relativni rozdily mezi jednotlivymi ¢leny. Cim vice téchto
osobnostnich informaci  (zkuSenosti, znalosti, dovednosti, schopnosti a dalsi
kompetence) je zndmo, tim snaze se muZe téchto komparativnich vyhod vyuZzit v
tymové spolupraci. Samozieimé pii sestavovani tymu se preferuji absolutné vyssi
osobnostni kvality.

Samuelson tento princip vysvétluje na piikladu nejlepsSiho advokétka ve mesté,
kterym je souc¢asné nejlepsi pisarka na stroji. Jak by méla optimalizovat sviij ¢as? Masi
sama sestavovat soudni spisy a zarove je piepisovat?

V jiné situaci je sekretar, ktery je dobrym pisarem, nicméng velké problémy mu
¢ini soudni praxe. Je absolutné méné zdatny v psani na stroji, ale i v préavech.
Komparativni (relativni) vyhodu ma v psani na stroji, naopak nase advokétka by se
méla zaméiit na pravni oblast, protozZe to je pro ni vyhodnéjSi. Pri spolupréci z toho
budou tézZit oba. Kli¢ efektivniho vyuZiti potencidlu tymu spociva v tom, Ze se lidé
zaméiuji na aktivity (schopnosti, dovednosti), v nichZ jsou relativné (komparativng)
efektivnejsi nez ostatni.

Tak jako se tym fotbalisti nesklada ze samych Gto¢nikt a orchestr ze samych
basistti, nemél by byt tym sloZzen z ¢lent podobnych profesi, kvalifikace a dalSich
ukazatelu. Stejné tak funguje sestavovani tymu za Uc¢elem vyieSeni zadaného Ukolul.

13 SAMUELSON, P.A.Economic. New York : Mc Graw hill, 1973.
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V tymové spolupréci (a nejen v ni) silné vystupuji do popiedi mezilidskeé vztahy.

Jgjich kvalita ma znacny vliv na vSechny tymové procesy.

Efektivnost tymu zjednodusuje synergicky model:

SE=VT-VS
SE - synergicky efekt
VT - vysledek tymu
VSl - souhrn individudni vykona ¢lent tymu.
Pro tymovou spolupréci by mélo byt nezbytnou premisou, aby dlouhodobé SE>0.

Optiméni velikost tymu lze téZko stanovit. Rozhodujici by mél byt cil a z toho
odvozena struktura a chovani tymu. Zpravidla se udava standardni pocet ¢lena tymu pét
az devét osob. Vyjimkou nejsou ani tymy slozené z patnacti, popripadé dvaceti
pracovniku. VétSina autora uvadi idedlni pocet ¢lena tymu okolo 7. Pokud je ¢lent vice
je nutné rozdélit skupinu do menSich pracovnich tymi. To sebou piindSi dalSi otazky.
Tym se rozdéli do podskupin, vazne komunikace. Opacna situace je také spojovana s
potlacovanim spolupréce na Ukor konkurence. Nemusi to byt pokazdé pravidlem a
zévisi to na mnoha faktorech (koheze, tymovy duch, identifikace s cilem, sdilené
hodnoty avize).

Z&kladni charakteristika tymu

Jednim z nejz&kladngjSich aspekta lidského Zivota je jeho soundlezitost s urcitou
skupinou, at’ tim rozumime rodinu, spolupracovniky nebo ¢leny spolecnych zgmovych
skupin. Vazby, postaveni, uznani, které ¢lovek ziskd, nebo konfliktni situace, kterymi
¢lovek prochazi jsou vyraznymi impulsy pii utvareni charakteru jedince. ZkuSenosti,
které takto ¢lovek ziska utvéreji jeho schopnosti prizptisobit se Zivotu ve spolecnosti.
ZkuSenosti z firemniho vzdéldvani ukazuji vyznam skupinové motivace na ukor

motivace individudlni.

Definice tymu
Tymem rozumime nejlépe tii a vice jedinci, kteri ve vzgemné interakci a maji

pocit spole¢né identity, spolecného ,my.“ VSichni se snazi dosahnout spolecného cile a
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dodrZuji vétSinou nepsané normy a pravidla, podle kterych dobrovolné a z viastni vile
pracuji a jednaji.*

Tym se vyznacuje charakteristickymi specidlnimi znaky:

spolupréce v tymu neni hierarchickg, vSichni maji stejna préava a
povinnosti,

razné charaktery osobnosti, rozdilné zkuSenosti a védomosti prospivaji
vysledku,

tym si praci z vétSi ¢ésti organizuje sam,

spole¢na odpovédnost za vysledek,

spolecna diskuze, nutna komunikace,

znaji Ukol a hledaji cestu feSeni, maji spole¢nou odpovédnost.

6.2  Organiza¢ni identita tymu
Podle tohoto hlediska mazeme tymy délit na:

1. kréatkodobeétymy, které jsou soucésti formalni organizace,

N

krétkodobé tymy, které nejsou soucésti formalni organizace,

w

. tymy dlouhodobého charakteru neidentické s organizaci,

AN

. tymy dlouhodobého charakteru identické s organizaci.

ad 1) Do té&o skupiny patii predevSim tzv. krouzky kvality. Jde o homogenni
pracovni skupiny, které vétSinou nachézeji své uplatnéni ve vyrobnich zévodech.
Clenové ¢asto pochézeji ze stejnych Gsekt vyroby. Schézeji se jednou za osm az &trnéct
dni zhruba ve dvouhodinovych seancich, s cilem teSit problémy spojené sjejich
Usekem. Préace v tymu je omezena po tuto dobu, poté se pracovnici vraceji zpét na sva
pracoviste.

ad 2) Jsou klasické tymy z raznych pracovnich mist a odlisnych funkci. Tymovy
vedouci je ustanoven formalng, tymy byvaji slozeny mezioborové ve standardnim poctu
(5- 10 osob). Po spInéni specifického Ukolu se rozpoudéji. Do této skupiny spada

vétSina tymoveé prace.

14 KOLAJOVA,L.Tymové spolupréace. Praha: Grada publishing, 2006, s. 12.
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ad 3) Jsou vétSinou projektové tymy z oblasti vyzkumu a vyvoje nebo
analytického zpracovani dat. Clenové jsou vyélengni z formélni organizace pro
specificky ukol, ktery mé dlouhodoby charakter (2 - 5 roki). Standardem se stava tzv.
projektovy management, kdy organizaci miaZzeme chapat jako systém propojenych

projekti.

ad 4) Cilem organickych pracovnich tymt je na rozdil od vSech ostatnich
tymovych  forem orientace na ekonomické cile, podstané  zlepSeni
konkurenceschopnosti, kontinualni proces zlepSovani. Tymy se sestavaji aZz z dvaceti
osob a nemusi byt homogenni. Nesou odpovédnost za kvalitu a maji sebe ridici
charakter.

6.3 Vedenitymu
Uspédné vedeni tymu a efektivni tymova spolupréce spoc¢iva v dynamické

rovnovaze (kongruenci) mezi ¢tyfmi dimenzemi.

Obr. 2: Model tymového vedeni®

Kongruence

Potieby
jednotlivca

Vedouci tymu by se mél nachézet v oblasti kongruence a zaroven by mgl
koordinovat vyvéZzenost téchto dimenzi. Dynamické rovnovaha znamena dlouhodobg

maximalizovat oblast kongruence v tymoveé spolupraci.

Potieby jednotlivca chapeme jako specifické primérni a sekundarni potieby. Jsou

to osobni motivace ¢lenstvi tymu. Vedouci by mél tyto motivace zné a vyuZivat je pri

> MEIER, R.Uspésna préce stymem. Praha: Grada publishing, 2009, s. 41.
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realizaci spolecného cile. Zaroven by mél podporovat rozvoj lidi uvoliovat jejich
potencial. Nékteré potireby mohou byt kontraproduktivni ve spojitosti s dalSimi procesy
(dimenzemi), ty je tieba potladit ve prospéch tymu.

Vedouci optimalizuje tym nikoliv potiranim rozdild, ale jejich povzbuzovanim a
vyjasiiovanim. Rozdily zde chape jako komparativni vyhodu. Sem patii i efektivita
tymového procesu - komunikace, rozhodovani, kontrola, vzajemna podpora, koheze,
tymovy duch, tymové uceni. Neadekvéatni zaméieni na tuto dimenzi miZe vyvolat
situaci, kdy jsou vSichni maximalné spokojeni, ale cil prace jaksi unika.

Potteby Ukolu, neboli co je tieba udélat, abychom dosahli svého cile. Zde musi byt
jasné definovany cil a vSichni ¢lenové s nim musi byt identifikovani. Kazdy ¢len tymu
zna svij Ukol, tymové role jsou rozdéleny a podporuji se. Jestlize je prili§ zdarazinovan

cil, maZe tym promarnit zpétnovazebni proces uceni se.

Do modelu je treba zahrnout i vlastni potreby. Plati to samé, jako u jednotlivca s

tim, Ze prestozZe jsme soucasti tymu, v prvni fadé musime umét vést sami sebe.

6.4 Rolevtymu

Socidlni role obecn¢ predstavuji komplexy ocekavani vaci jednotliveam v
ur¢itych pozicich. Jsou nad individudlni, vztahuji se ke vdem lidem, kteti v dané funkci
¢i pozici pusobi. Role v tymu muZeme rozdélit na dva z&kladni typy (funkéni a tymova

role). Obatypy jsou vzajemné propojeny.

Funkéni role

Predstavuji povinnosti a prava, kterd jsou spojena s néjakou pozici v konkrétnim
tymovém projektu. Na rozdil od piedeSliého typu byvaji tyto role obsazovany podle
profese. Prikladem muze byt projekt tvorby IS a role vedouciho projektu, analytika,
programatora, spravce databaze, systémového inZzenyra, uzZivatele atd.

Tymovérole

Role nejsou predem definovany. Clenové tymu si je "rozebiraji" intuitivné podle
zésad komparativni vyhody (tak jako dokaZzi zem¢ v mezindrodnim obchodu uréit
komodity, kterymi dosahuji komparativni vyhodu). To predpoklada vysokou Uroven
sebepoznani a primérenou sebekriti¢nost. Druhou mozZnosti je expertni diagnostika, kdy

jsou ¢lenové do tymu vybirani, podle toho jak spolupracuji ve skupiné na modelovych
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aktivitéch, které jsou zaméteny na teSeni raznych probléma. V této souvislosti se

rozvijeji napt. tzv. Outdoor Assessement Centra.

V dalSim textu se zamétim na tymoveé role, které jsou vymezeny tiemi hlavnimi
oblastmi:

role orientované na dosaZeni cile,
role analytické a kontrolni,
role udrzujici tym.

Jednotlivé role se dale déli. MuZeme zde pozorovat analogii s modelem tymového
vedeni. Pozornogt zaméiime na rozSifenou typologii tymovych roli od Belbina
Typologie vychézi z rozsahlého vyzkumu, kterym bylo experimentéiné testovano 120
Sesti¢lennych tymi. Tendence v chovani se daji shrnout do osmi zékladnich tymovych
roli, které by méli byt optimalné obsazeny, aby tym fungoval efektivné:

Mydlitel (Plant) je klasicky "rozpojujici" se, tvorivy ¢lovek, ktery je zdrojem
mnoha originalnich my3lenek a netradi¢nich postupt. Je obecné orientovany,
nekonformni a potiebuje prostor.

Vyhledava¢ zdroji (Resource investigator) extrovertné zaméieny,
komunikativni, pozitivné ladény. Pohybuje se ¢asto mimo skupinu a piinasi
informace, ndpady a kontakty z okoli. DokéZe rozpoznat vyznam novych

ndpadi. Ke své praci potiebuje podporu atlak.

Kontrolor (Monitor evaluator) analyticky, objektivni, kriticky, hleda chyby a
kontroluje kvalitu feSeni, jeho Usudek je malokdy mylny. Kritikou dokaze srézet
moralku tymu v nepravy cas.

Tymovy hraé (Team worker) je nejdulezitéjSim tmelicim prvkem celého tymu.
Velmi dobie vnim& ndlady a pocity druhych, dokéZze skvéle naslouchat,
neprosazuje se.

Predseda (Chairman) nemusi byt vedoucim, ale dobie se pro tuto funkci hodi.
Doké&ze optimaln¢ koordinovat aktivity ¢lent tymut k Uspédné realizaci cile. Ma
prirozenou autoritu. Dobie komunikuje, rozhoduje a stanovuje priority pro tym.
Formova¢ (Shaper) je ten, ktery dokaze d& tymovym procesim tvar. Je
soupetivy a netrpélivy, nadpraimérny svym tahem na cil. Je soutézivy, neékdy
miZe ptisobit netolerantnim dojmem.

Realizator (Implementer) realizétor je praktik a organizator zaméteny na
31



efektivitu. Rozhodnuti a strategie meéni v definované a proveditelné ukoly.
Pracuje systematicky a metodicky, ob¢as se nedokaZze piizpasobit novym
mySlenkam, ktera nemaji bezprostiedni souvislost s cilem.

Dotahova¢ (Finisher) je ¢lovék zaméreny na detail. Zodpovédny, svédomity,
snazi se plnit terminy a harmonogramy. Napravuje chyby a omyly. Pro své
aktivity nemusi byt obliben v tymu, ale jeho role je nezbytna stejné jako vechny
ogtatni.'®
Kazdy z téchto typa ma své silné i slabé stranky. V tymu je velmi dulezité, aby
byly silné strénky optimalné vyuzity ve prospéch tymu. O slabych je tieba védét a
tolerovat je. Nekteré role se dopliiuji, jiné mohou byt konfliktni. Uvédoménim si téchto
roli a jejich efektivnim vyuZitim mé vzniknout synergické pole charakteristické
Gvodnim citatem kapitoly.

6.5 Dynamikarozvojetymu
Casto jsou tymu jako celku prisuzovany nadpramérné schopnosti a vynikajici

vysledky. Synergie tymu je urcité hezka predstava, ale bohuzel neexistuje Zadny recept
na "instantni" tvorbu takového tymu. Kvalitnimu, vykonnému tymu predchézi dlouhy
proces "tvrdé prace" a ani ta nezarucéuje jiz zmifiovanou synergii. O sloZitosti interakce
pracovni skupiny jsem se jiz zminoval. V prabéhu kvalitativniho vyvoje vétSiny tymu
maZeme pozorovat nasledujici faze:

orientace (Forming),

konfrontace (Storming),

utvareni pravidel (Norming),

vykonnost (Performing),

ukon¢eni (Adjouring).

Orienta¢ni faze

Jde o prvni kontakty. Clenové prichdzeji s uréitym ocekavanim, snazi se
orientovat, nalézt své vlastni postaveni v budoucim tymu. Resi se problematika vécné
povahy i mezilidskych vztaht. Faze je spojena s vyckavanim, prvotni orientaci podle
vedouciho tymu. Prekonavaji se obavy, ostych, nejistota, nalézgji se formy komunikace,

16 MEIER, R.Uspédna prace stymem. Praha: Grada Publshing, 2009, s. 30,31.
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spojené se zjistovanim zakladnich fakta o druhych osobach. Zridka existuji tymy, v

nichZ od prvniho okamzZiku vladne oteviena a volna aimosféra

Konfrontace

Konfliktni etapa je klicovym stadiem pro dalSi UspésSny rozvoj tymu. Nejsou
ojedinélé pripady skupin, které v této etapé uvizly, a jejich dalSi spoluprace byla tristni
nebo zadna. V této etapé dochézi k ndzorovym stietum, "rozdéluji" se tymové role,
nejéastéjSi postoje jsou vitéz versus porazeny. Do déni vstupuji mocenské zgmy
(konfrontuji se predchozi zkuSenosti, dovednosti, status), disciplina a emoce. Kli¢ovou
roli zde hragje vedouci tymu, ktery se ocitd pod palbou kritiky. Funguje zde jako
facilitator (usnadnovatel) a koordinator tymovych procesi.

Klicovou roli zde hraji osobni postoje a hodnotové systémy. Na konci této faze
musi nutné dojit ke konsensu, ktery je ostatné hlavnim komunika¢nim mechanismem

vSech dalSich tymovych aktivit. Vymezuje se cil, poZadavky spojené s tkoly.

Utvareni pravidel

Paklize skupina zvlddne konfrontacni etapu, miaze prejit k utvareni pravidel,
norem chovani, nepsanych zakont. Skupina poprvé zaziva pocit sounélezitosti (koheze).
Postupné se rozviji efektivni tymova préce, ustanovuje se tymovy kodex. Harmonické
pusobeni skupiny odmita jakékoliv naznaky konfliktu a reformulace dohodnutych
pravidel. To miaze byt z dlouhodobého hlediska neefektivni.

Vykonnost

Tym si uvédomuje svou samoorganizaci a zatina hledat dalSi cesty efektivniho
rozvoje. VétSina skupinové energie se soustiedi na plnéni Ukolu. Tymova koheze je
vysoka a tym dosahuje své vrcholové vykonnosti. Zaroven se prohlubuje pocit okoli
(riziko povySenosti nad ostatnimi skupinami) nebo naopak konstruktivni spolupréce.

Vnittni zralosti a vykonnosti tymu nejsou kladeny Zadné hranice.

Ukonéeni

Vidina blizkého konce mé& také vliv na tymovou dynamiku. Skupina se snaZi
posilit vSechny pozitivni rysy tymové spoluprace a mezilidskych vztaht. Konec dobry -
vSechno dobré. Snahou je, pripravit se na moznost dalSi spolupréce, atak urychlit prvni
tii etapy nésledné skupinové dynamiky.
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Vyvoj (délka, intenzita, kvalita) skupiny je ovlivhén mnoha subjektivnimi a
objektivnimi faktory. Zpravidla v3ak tyto etapy nasleduji v tomto poiadi.

Dulezitym poznatkem je homogenita skupiny - stdlost sloZzeni a dalSi kritické
uddlosti. Pokud dojde tieba ke zméné v tymovém sloZeni (odchod, pfichod nového
¢lena s vyrazné jinymi osobnostnimi kvalitami), nebo vymeéng vedouciho, tym se maze
vratit do pocaecnich etap svého vyvoje. Vysoce zraly tym pak obvykle tyto situace iesi

mnohem efektivngji.

6.6  Prinosy tymové spolupréace
Efektivnost vyuZiti tymoveé koncepce jsem zminoval na zacatku kapitoly, pred
jejim nasazenim je nutné zvézit jeji vyhody a nevyhody.

Vyhody
tymy jsou tvoiivejsi nez jednotlivei aklasické pracovni skupiny,
snadnéji rozpoznavaji a odstranuji chyby,
U¢ast natvorbé rozhodnuti vede ke snadngjsi identifikaci a motivaci k
nasledné realizaci,
zvy3uje se ochota k riziku, neobvyklym a netradi¢nim feSenim,
zmirnuji se extrémni nézory a eseni,
rozSiiuje se a prohlubuje se vyuzivana informatni zakladna,
usnadiuje koordinaci a celkovou organizaci prace,
mé vychovny a zkuSenostni dopad na mladé spolupracovniky,
vytvéi podminky pro rozvoj viech ¢lena tymu,
usnadiiuje nepopularni rozhodnuti,
podminuje vétsi autoritu rozhodnuti nez v pripadé rozhodovéani
jednotlivce,
vede k uspokojeni celé rady socidlné psychologickych potieb ¢lent

tymu.

Nevyhody a omezeni
iluze Uspésnosti, moZnosti vysokého rizika a spolecné nezranitelnosti,
které mohou vést aZ k neredlnému optimismu ve smyslu dosaZeni cilu i
volby metod jejich dosazeni,
skupinovy tlak proti argumentam, které zpochybiuji spole¢nou iluzi,
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spolec¢na snaha vyhnout se kritice (i opravnéné) zvendi,

piesvédceni o moralni opravnénosti tymem zvolenych zpasobi
pracovniho a socidlniho jednani,

jistéa stereotypizace pohledu na vngjsi okoli (jiné tymy, jiné pracovniky),

autocenzura vlastnich nazort, pokud se lisi od tymového konsensu.
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7 Sportovni druzstvo jako priklad tymu

7.1  Charakteristika sportovniho druzstva
V téo ¢asti se omezim na struény vycet a popis jednotlivych charakteristik podle
autorti Soucka a Holubére in: Slepicka 1973.

Pocet ¢lenta sportovniho tymu kolisa mezi 4 - 12 (pti zachovani kritéria
psychologické skupiny). Velikost vSech sportovnich skupin je presné uréena pravidly.
Velikost této skupiny je tedy cisté funkénim rysem. ProtoZe druzstvo prochazi
mnozstvim zétézovych a krizovych situaci je vyrazné soudrznéjsi (ve smyslu solidarity)
nez bézné jiné skupiny. U sportovnich tymi je vyZadovana homogenita ve sportovnim
vykonu ato na ukor jakychkoliv jinych znaka kromé homogenity pohlavi. Homogenita
sportovniho vykonu se imérné zvySuje s rostouci Urovni soutéze, které se skupina
U¢astni. Plasticnost skupiny je vyjéadiena pristupnosti ke zménam ve struktuie.
Sportovni skupiny se vykazuji vysokou situacné danou plasticitou, hlavné v otézkéach
vidcovstvi. Jeto rys dulezity pro zdarny vyvoj utkani, plasticita je po tymu poZadovana
té7 z hlediska stiidani hracu v utkéni a obmeény sloZeni na za¢atku a v prabéhu soutézni
sezOny. Timto jsem popsal i dalSi znak a tim je propustnost skupiny. Pt piijiméani
novych ¢lena druzstva je obvykle kladen poZadavek, adekvatni sportovni vykonnosti
nové prichoziho (chdpano jako idedlni piipad). Mala propustnost je naopak znakem
vyzralé a sabilni struktury skupiny a vétSinou také dobré sportovni vykonnosti.
Sportovni tym je piikladem vysoce polarizované skupiny, vyjadiené jednotnou
zamétenosti vech ¢lent skupiny k jedinému spolecnému cili. V pripadé nérodnich
tymi jde o vysoce G¢elové sestavené skupiny majici poslani dobie reprezentovat svou
zemi a ndrod. DaSim vyraznym znakem je vyraznd intimita sportovnich skupin. Je dana
¢astym a dlouhodobym nékdy kazdodennim kontaktem, které umoZziuji vytvoreni
trvalejSich svazka mezi ¢leny skupiny a upevnéni interpersonélnich vztahi, ustaveni a
prijeti roli. Clenové se poznavaji v zétézovych situacich a do velké miry dok&zi
vzajemné piredvidat osobnostni reakce svych spoluhrati. Sportovni tym je skupinou
zna¢né zavislou na jiné skupiné vykazuje tedy malou miru autonomie. Samozigme je
tato mira dana v zavislosti na i¢elu skupiny. Rekreadni druzstvo ma urcité vyssi stupen

autonomie nez reprezentacni tym.
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7.2 Vedeni sportovniho druZstva
Nejprve zacnu pojetim stylu tizeni podle prehledu W. H. Staehleho (1980). Ten

vymezuje 4 krajni styly vedeni jinych jedincu:
Patriarchalni styl: Predobrazem je autoritérni otec rodiny, bezvyhradné
rozhodovani, vyZadovanim poslusnosti u ¢lena skupin.
Charizmaticky styl: Charizmaticky vidce se vyznatuje zézragnymi
vlastnostmi, je nenahraditelny, jedine¢ny, mize byt vyZzadovan v
krizovych a nouzovych situacich, v nichZz je potlaten smysl pro
racionalni feSeni probléma. Charizmaticky wviadce rezignuje na
strukturdni opatfeni a sam veéii svému osobnimu vystoupeni.
Autokraticky styl: Objevuje se spiSe ve velkych organizacich, jako jsou
stét, arméda nebo velké podniky. Autokrat se obklopuje apardtem
spolupracovniki, kteri dbaji na provadéni jeho narizeni, nema primy
kontakt s vedenymi, stejné jako je tomu u patriarchalniho a
charizmatického stylu tizeni.
Byrokraticky styl: Predstavuje extremni formu strukturovéni a
reglementovani zpusobti chovani mnozstvim piikaza a smérnic, ae
oproti libovili autokrata se zde uplatinuje vécna kompetence.
Preorganizovanost vede k odlid&téni a k dalSim negativnim dasledkam.

K tomu je&té pridava mimo tyto typologie vedeni ,despoticky styl” ni¢im se
neomezujiciho vladce, , parcipativni styl,” uznavajici hodnotu vedenych a jejich U¢ast v
rozhodovani a ,partnersky styl,” chapgjici vedené jako partnery, skutecné
spolupracovniky.

Ve své podgtaté uplne stejné fidici styly nalezneme mezi fidicimi pracovniky ve
firmach, ktefi maji za Ukol vytvaret firemni kulturu a firemni pracovni tymy. Priklad
sportovniho tymu jsem vybral proto, Ze je charakteristickym prikladem tymu a je u néj
vidét jasny spolecny cil.

7.3  Vidce ve sportovnim druZstvu
Pro situaci sportovnich tymi je vhodna definice vidce, jako takového ¢lena
tymu, ktery nejvice ovliviiuje ¢innost skupiny. V duchu této definice, |ze pak fici, ze
témer kazdy ¢len tymu se podili na vadcovstvi, protoZze do ur¢ité miry ovliviuje
spoluhr&ie. Kazdy jedinec ma tedy v sobé urcity potencid vadcovstvi, jenz se mize
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situatne zvysit ¢i snizit (napi.: pii téZkém utkani ma vynikajici hré& pozici aktudlniho
vadce a tvarce hry a udrZuje motivaci a nasazeni v zapase). Pokud pii slozitych
situacich dochézi ke zmén¢ vidce ¢asto a opakované meni se pak struktura celé
skupiny. Tyto pripady se vztahuji natymy ve vrcholovém sportu. Predstavitelem vadei
osobnosti v druzstvu je trenér. Ten, kdo ziskdva status formalniho vadce a ¢asto byva
dosazovan administrativni cestou. Ma tedy v urcitych ohledech ztizenou Ulohu a ¢asto
se stavg, Ze jen téZko navazuje uzsi kontakty se skupinou. Rozhranim mezi formalnim a
neformalnim vadcovstvim je post kapitana tymu. Jeho nominace byvé zaloZzena na
neformalnich hlediscich:

hernich zkuSenostech,

vlivu na ostatni,

vykonnosti.

Na druhou stranu musi plnit formani Ukoly a poZadavky ze strany vedeni
druzstva. Neformalnim viadcem sportovniho tymu se mize stét kazdy hr& pii splnéni
poZadavka, které skupina klade na predstavitele téo role. Mél by byt pokladan za (z
hlediska hr&gu): ,,za jednoho z nés,” ,za nejlepsiho z nas,” déle plnit o¢ekavani svych
stoupenci. Co se tyka osobnostnich rysi, mél by (narozdil od ostatnich ¢lent skupiny)
byt dominantnéjsi, extrovertnéjsi, méné konzervativni a citlivéjSi na interpersonalni

problémy.

DalSimi rolemi obvyklymi ve sportovnim druzstvu jsou: ,cernd ovce, obétni
beranek, role zlého muze.”

,Cerna ovce” znamena pro skupinu zdroj konflikti, které se projevu;i
v jednotlivych ¢innostech skupiny spiSe negativng.

,Obétni beranek” neni tak stabilni a situacné podminéna. V této roli se
maze ocitnout kazdy ¢len druzstva v zavislosti na vyvoji zapasu a
jedincova vykonu. Souvisi to téZ s jeho socidlnim statusem.

Role ,zlého muZe’ je spojena s aktudlni sportovni ¢innosti skupiny.
Chovani této osoby je zaméieno ven ze skupiny a jedinec sdm aktivné
vyhledava stiety se soupeiem, ¢&i ,pokryvd’ nebezpecného nebo
agresivniho protihrace.

Specifikum vadcovstvi ve sportovnim druzstvu je dano tim, Ze sportovni tym méa
vzdy forméniho vidce (trenér). Dde druZzstvo pomaha tidit kapitan, plnici formalni
pozadavky trenéra nebo kouce, skrze svij prikladny vliv na skupinu. Vudcovstvi v
druzstvech se méni podle situace. Situacni vadcovstvi v krizovych momentech utkani,
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nebo rozptylené viadcovstvi, na kterém se podili vice hraci. U skutecné vyzralych tyma

matémei kazdy ¢len moznost stét se viiddcem, coZz muze ovlivnit strukturu druzstva.

7.4  Roletrenéraakouce

Ve formanim vedeni druZstva se vyskytuje n¢kolik osob. Hlavni roli hraje trenér

ajeho asistenti, déle jsou to funkcionari, manazeti a majitel ¢i majitelé tymu.

Nejdulezitejsi osobou pii pripravé sportovni skupiny na zdpas ¢i utkani je trenér.
Diky nérokiam na trenérskou préci se uz nekolik desetileti specializuje role kouce.
Trenér pripravuje své svérence (svérenkyné) na soutéz, fidi ¢innost tymu v jejim
prabéhu a bezprostiedné po utkani je osobou, kterd hodnoti vykon. Vlastni koucovani a
role kouce se specializuje pouze na fazi vedeni v soutéZi ¢i ¢innosti rozhodujici pro jeji
prab¢h (jako ziskavani informaci o soupefi a podminkach apod.). Jeho ovliviiovani
prabéhu sportovni akce je vk piimo zévislé na moznosti osobniho kontaktu s
hré&ti/hrackami v utkani.

Role kouce je spojena s celou fadou ocekavani ze strany vlastniho vedeni a téz
hr&ea, fanouski. Od kouce se ocekavaji takové projevy, které jsou pokladany za
rozhodujici pro Uspéch v konkrétnim zavodg, utkani, soutéZi. Roli kouce maZe zastavat
pouze osoba s uréitymi osobnostnimi rysy, schopna pinit o¢ekavani, v opacném piipadé
maze dojit k situatnimu prevzeti role kouce v utkani jakymkoli hrééem, ktery je
schopen podminky splnit.

Osobnost kouce neni v psychologii sportu zkoumana samostatné, protoze
nejéastéji tuto socidni roli pini trenér. Role kouce je proto brédna jako jedna z
krétkodobych socidnich roli trenéra.

Pro Uspédné plnéni své funkce by mél trenér vynikat v téchto oblastech:

vyraznd prakticnost, kombina¢ni schopnosti, schopnost snadet
dlouhodobe¢ vysokou emocionadlni zatéZ a stress, ktery piinasi o¢ekavani
od jeho role,

integrita osobnosti:  silnd vile, sebekontrola, emocni  stélost,
zodpoveédnost, vyvézenost,

interpersondni  vlastnosti: vidcovské rysy, zvla&té dominance a
agresivita, vyZadovani pozornosti az Zarlivost, sounéleZitost, vyZadovani
piételskych vztahi,

ve vztahu ke sportu: svédomitost, ctizadostivost, dobrodruznost,
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radikalismus.

Mezi socidlni dovednosti trenéra patti schopnosti, které by mély tvorit prirozeny,
otevireny zpisob jednani, schopnost vcitit se do druhého ¢lovéka, dobré komunikacni
schopnosti. Dobie rozvinuté socidni dovednosti mohou kompenzovat nedostatky v
jinych oblastech napt. jinak pramérné intelektové schopnosti. DuleZitou roli zde hraje
sociani citlivost, nomoteticka senzitivita (schopnost poucit se o sportovni skupiné -
pozorovanim, studiem), schopnost naslouchat a reSit potieby hratua a konflikty v
druzstvu.
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8 Budovani uspésného tymu

V téo c¢asti prace se uz budeme vénovat podminkam procesu teambuildingu.
ProtoZe zékladem UspéSného budovani tymu je ahierarchické usporadani kolektivu je
velmi vyznamnym faktorem zgjem o spolupréci jednotlivci. Na samém zacétku je velmi
dulezité zné cil, ktery ma byt splnén. Pak nasleduje sloZzeni ¢lent tymu, rozdéleni
kompetenci, ovéteni ochoty spolupracovat, védomostni a znalostni predpoklady®’. Jako
dalsi velmi daleZitou vlastnost jedince pro budovéni Gspésného tymu bych zaradil
ochotu jednotlivce Wit se. S tim se v dnedni dobé setkdvame ve své kazdodennim
Zivotg, jak pracovnim tak osobnim. Kazdodenni konfrontace se skutecnymi situacemi a
problémy nas nuti v téchto situacich obstét, a ziskané zkuSenosti pouzivat v podobnych
situacich. Pokud chceme rozvijet spolupréci v pracovni skuping, musime si uvédomit,
Ze teambuilding a z&Zitkové uceni jsou vhodné néstroje k cilenému rozvoji pracovni
skupiny. Podminkou efektivity je pecliva analyza, piiprava s G¢astniky a pokracovani
préce se skupinou i po skonéeni lekce teambuildingu. Zésadni vliv na rozvoj tymu mé
préce se skupinovou a firemni kulturou. Firemni kulturu predstavuje vnitini prostiedi
firmy, atmosféra, pravidla, normy a stereotypy, podle kterych se lidé ve firmé fidi.
Firemni kultura jsou pravidla podporovana a vnitfné odsouhlasena ¢leny tymu, a tudiz
pokud se ma néco zmenit, je potieba pracovat s celou skupinou.

8.1 Osobni postoje ¢lent tymu
Osobni postoje ¢lend tymu je mozné rozdeélit do téchto kategorii:
individualisticky postoj,
konkuren¢ni postoj,
kooperativni postoj.

Pro tymovou préci se nejlépe hodi jednotlivci, které charakterizuje kooperativni
postoj, jsou otevieni, komunikativni, rédi spolupracuji a jsou otevieni mySlenkam
odatnich a jejich hlavnim cilem je spolecné dosdhnout dobrého vysledku. Pokud je
nasSim cilem vybudovani kvalitniho tymu, musi mit jednotlivy spolupracovnici moznost
delSi dobu intenzivné spolupracovat. Nepravidelna setkani, krétké kontakty nevytvareji
dogtatecny prostor pro budovani tymu a mozZnosti tymoveé prace. SloZeni tymu by meélo
byt stabilni a mél by se vytvorit dostatecny prostor pro komunikaci. Kvalitu budovani
tymu velmi vyznamné ovliviiuje ochota spolupracovat jednotlivych ¢lena tymu, jasna a

17 BUCKLEY ,R. Trénink a Skoleni. Brno : Computer Press, 2007, s. 252.
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srozumitelna komunikace, propojeni individuelnich cila s tymovymi, osobni ptinos

kazdého ¢lena skupiny.

8.2 Kompetence ¢lent tymu
Kazdy tym je schopen existovat pouze za piedpokladu vyjasnénych kompetenci
jednotlivych ¢lend tymu. Pro hledani vhodnych kandidati je tieba hledat
spolupracovniky, ktefi budou motivovéni, budou rozvijet my3lenky, budou r&di
spolupracovat s ostatnimi, budou tolerovat myslenky a nazory druhych. Po srance
vykonu by se ¢lenové méli podporovat avziemné si pomahat a dopliovat se.
Dtikazy tymové schopnosti:
pozitivni postoj k tymoveé préci spoc¢iva hlavné v ochoté spolupracovat a
nebyt piiliS individualisticky. Jedinec by mél zapomenout na prostor pro
sebeprezentaci,
mySlenkova pruznost a kreativita - dobry tymovy hr& pristupuje na
mySlenky kolegi a prispiva do diskuze svym pohledem,
frustracni tolerance - jedinec musi zvladat situace, kdy jsou jeho
my3Slenky a ndvrhy zamitnuty,
schopnost prijmout kritiku - velmi daleZita vlastnost ¢lent tymu, dulezita
proto, aby se diskuze nepiendSely na osobni rovinu,
schopnost a ochota ugit se obsahuje nejen odborné kompetence, ale také

sociélni a metodické schopnosti.*®

8.3  Vedeni teambuildingu

V prededlych kapitolach jsem se zabyval podminkami dualezitymi pro
vybudovani efektivné fungujiciho pracovniho tymu, v této kapitole zrekapituluji cestu
vedeni teambuildingu. Vychazim-li z toho, Ze je zji&éna potieba, jsou vybrani ¢lenové
tymu, béhem priprav jsou zjistény kompetence jedinci a vyjasnén jejich role. Je znam
cil ahleda se cesta ke splnéni Ukolu nejefektivnéjsi cestou.

Pt vedeni teambuildingu je velmi duleZité, aby se ho zlcastnili fidici manageti.
V této chvili je jedno jestli jako Ucastnici teambuildingu pod vedenim lektora, nebo zda
S pripravi sami. Idedlni varianta samoziejmé je teambuilding vedeny lektorem, fidici
pracovnik se tim zbavi zdvojeni roli. Lektor poméhd v komunikaci a poméha vést
diskuzi, aby vyslechl vechny nazory.

18 MEIER, R Uspédna préace stymem. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 15.
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Objektivita a otevienost je pro ¢leny tymu velmi daleZitd, nesmi se bat vyjadiit
sviij nazor ze strachu z vedouciho pracovnika. Prostiednictvim lektora tym zjisti, co
funguje a co ne. Da se fici, Ze objektivita a moznost vyjadiit svij nézor je velkym
krokem ke zlep3eni vykonnosti tymu.

Pri vedeni teambuildingu managerem, dochézi ke konfliktu roli a U¢astnici v
ném vidi zase pouze %fa. Teambuilding vedeny lektorem ulehcuje ¢lenam tymu
vzajemnou interakci s managerem, jako s jednim z U¢astnikt. Pro ¢leny tymu je to
prilezitost spolupracovat s managerem na stejné drovni a manageram pomaha vymanit
se z role vedouciho a spolupracovat stymem kolegialng.

Jiz v predeslych kapitoléch je uvedeno, Ze jednim z hlavnich dulezitych
vysledka teambuildingu je uvédomeéni si, Ze kazdy v tymu je zodpovédny za spolecny
vysledek. Lektor pii vedeni teambuildingu usnadiiuje pocit sdileni této odpovédnosti. V
této fézi je velmi dileZita osoba lektora, kterd by méla mit silnou schopnost podpory a
zpracovani tymu. Lektori piinaSeji do tymu své odborné znalosti, zkuSenosti a plni
rozmanité potieby.

Pro Uspéch teambuildingu je duleZita dohoda mezi vedoucim managerem a
lektorem. Manager musi poskytnout dostatecné duvody pro teambuilding. V jejich
vzagjemné komunikaci by méla panovat shoda. Manager musi jasn¢ definovat rozsah
lektorovi prace. Musi se dohodnout, zda se budou zabyvat celym spektrem tymové
préce, nebo zda se budou zabyvat pouze urcitymi otézkami. Manager musi jasné
definovat své oc¢ekavani, tak aby byl jasny vystup teambuildingu. Lektor by mél v této
fézi spolupréce vybrat spravné metody, aby dokazali spolecné s managerem vytvorit
zpétnou vazbu a vysledek teambuildingu nésledné pouzit pii teSeni pracovnich

z&lezitosti, pomoci synergického efektu prace tymu. *°

8.4  Hodnoceni teambuildingu

Vyhodnoceni vysledka teambuildingu je zavérecny krok celého procesu, které
umozni Gc¢astnikim — lektorovi i tymu prozkoumat jeho efektivitu. OkamZité
zhodnoceni na konci setkéni prinese zpétnou vazbu na kvalitu seminare, spinéni
zadanych cila a informaci o tom, ktera ¢ast byla pro jednotlivé Gcastniky nejvétsim
ptinosem. Nesmime zapomenout, Ze skute¢né zhodnoceni teambuildingu za ¢tvrt az pul
roku a zameéiuje se na miru zlep3eni fungovani tymu. Zda doSlo doopravdy ke zlep3eni
vykonnosti tymu a zda teambuilding prinesl uZitecnou miru zlepSeni v pracovnich

19 PAYNE, V. Teambuilding Workshop. Brno : Computer Press, 2007, s. 25.
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vykonech tymu, definovani roli v tymu, ochotu spolupracovat a zlepSeni
interpersondlnich vztahi. Také komunikace by méla byt jednodusSi a efektivngjsi.
Lektor by mél s tymem nadéle spolupracovat pii feSeni Ukola a byt dobrym radcem v
ochoté spoluprace. Pii vyhodnocovéni teambuildingu by mel lektor brét ohled nato, aby
se ho zU¢astnili vSichni G¢astnici pracovniho kolektivu. Vyhodnocovani by melo byt v
podstaté ve dvou Urovnich:
Rovina hodnoceni osobniho piinosu, zlepSeni osobni vykonnosti,
hodnoceni vyplnéni potieby teambuildingu, hodnoceni oblasti zlepSeni.
Toto hodnoceni bude uré¢ité u kazdého jiné a i ptinos bude velmi
individualni. Kazdy jedinec by mél mit vétSi touhu po osobnim
zlepSovani a pochopit tymovou roli.
Druha rovina hodnoceni probiha v oblasti efektivity tymového vykonu,
zajimava je oblast zlepSeni ochoty spolupracovat, zlepSeni komunikace
uvniti tymu, ochoty ucit se, nebo nadSeni, které tymu poméha dosahnout
vétSich konkurenénich vyzev. Uceni je velmi daleZity aspekt hodnoceni
Gspesnosti teambuildingu.

DuleZité pojmy pro hodnoceni a métreni efektivity teambuildingu — zamér a
potieba, cile, sdilené vedeni, tymové role, spravedliva spoluGcast, komunikace,
rozhodovani, spolupréce, zaujeti, znalosti, divéra, podpora, mezilidské vztahy,
odpové&dnost, produktivita, tymova préce — to ve se hodnoti pomoci testovych otazek®

Hodnoceni teambuildingu by na z&kladni Grovni mél obsahovat dotaznik, kde
Uc¢astnici odpovi na otézky, ktery ukazuji na jejich zagjem. Mél by byt struény a
jednoduchy, aby vykézal vysokou produktivitu a ¢lenové tymu neztratili zajem o
vysledek. Detailni ovéieni vysledka zgjisti nasledny rozhovor, ktery hodnoti konkrétni
stupei prenosu Skoleni, vyzkousi efektivitu teambuildingu, metod a postupi.

20 PAYNE,V. Teambuilding workshop. Brno : Computer press, 2007, s. 152.
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Zaveér

Prace poukazuje na fakt, Ze v mnoha socialné - pracovnich uskupenich nejde
vzdy o synergii vztahi a mnohé je mozno zlepSovat. Mam tim na mysli sociang-
komunikacni hledisko socidlni ¢innosti. Ne kazdy, totiz povazuje za dileZité zamyslet
se nad tim: ,,Co mohu udélat?* pro zlepSeni nééeho s ¢im nejsem spokojeny ve vztahu
k ostatnim jedincam a naopak. Mame-li ale fungovat ve spole¢nosti dalSich osob je
nutné osvojit si urcity nahled a hlavné vidét sam sebe, svoji roli, svoje poslani, své
misto. Rozlisit, ¢im mohu prospét ostatnim a ¢im mohou ostatni prospét me, kdy je
efektivnejsi zvolit spolupréci a kdy se spiSe vyvarovat konkurence.

Skupina maze byt nahlizena z mnoha hledisek. Vztah ke skupiné jako celku se
tvori skrze vztahy k jednotlivym ¢lenim. Pro skupinu je dale priznacné, Ze vztahy mezi
¢leny jsou navzajem zavislé - chovani kazdého ¢lena ovliviwuje chovani kazdého jiného
lena. Clenstvi ve skuping je dano mnoha faktory. Prisludnost jedince ke skuping je
dana mirou uspokojovani (syceni) jeho socidnich potieb. PritaZlivost skupiny pro
jedince je hledisko do jaké miry je ochoten (nejen védome) se ztotoZnit s normami a
hodnotami skupiny a fixovat se k nim. V pozitivnim pripadé se pro jedince skupina
stava pozitivné vztaznou, souc¢asné vystupuje jako jakési ,,socidlni zrcadlo” aje zdrojem
pro sebepojeti a sebehodnoceni jedince.

Mal& socidni skupina piedstavuje socialni mikrosvét, ve kterém se jasné objevi
prizpasobiveé i neprizpasobivé chovani jejich ¢lend. Specialnim piikladem malé socialni
skupiny je tym. Na tomto pripadé je mozné nejlépe ukazat skupinové dynamismy.
Skupiny oznacované jako tymy se nalézaji vSude v béZzném Zivoté kolem nas.

Kazdy ¢len tymu zna sviij Ukol, tymové role jsou rozdéleny a podporuji se. Pro
spravné fungovani tymu je dulezité, aby byly silné stranky optimdlné vyuzity ve
prospéch tymu. O slabych je tieba védét a tolerovat je. Dobie fungujici tym by mél
uspokojovat viechny jedincovy socidni potieby. Teambuilding je tedy cesta k tomu,
aby pracovni tymy fungovaly optimanim zpasobem, a zkuSenosti z tréninku byly
piendSeny do pracovni ¢innosti. Musime si uvédomit, Ze tym nemuZe byt vytvoren, ale
musi byt vybudovan. Bohuzel v dneSni dobé se za teambuildingové vzdélavani
schovéva fada firemnich akci bez ngjakych konkrétnich vysledki a zkuSenosti. Rada
manageru firem absolutné podceiuje vyznam podpory budovani tymu. Domnivam se,
Ze teambuilding by mél byt pravidelnou soucasti firemniho vzdélavani, protoze prinasi

ZlepSeni vykonnosti pracovniki — ¢lend tymu, ale také byva velkym osobnostnim
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piinosem. Clenové tymu se nau¢i jinak komunikovat, spolupracovat a snazi se
dosahnout spolecného cile.

Pfi budovéni tymu maZeme rozliSovat dva hlavni duvody, pro¢ vibec tym
budujeme. Jednim z nich je vySSi vykonnost (synergie). To je zaleZitost, kterou vétSina
Z nés zna z praxe: ZjednoduSen¢ fe¢eno tri lidé efektivné spolupracujici odvedou lepsi
(rychlejsi, kvalitngjsi) vykon, nez jini tii, jejichZz spolupréce vazne a jejich vykon je
pouhym soucétem jejich individualnich vykont nebo dokonce je&té niZsi. Druhy divod
budovani tymu je spiSe opomijen. Presto, Ze se jednd o samostatny vyznam, byva dnes
napliovan jen okragjove, a2 jako jakési pridana hodnota. V té&to souvislosti mém na
mysli zvy3eni logjality k firmeé. VétSina soucasnych snah je vedena predevsim prvnim
dtivodem (tzn. vySSi vykonnosti).

Muzeme se setkat se spoustou raznych pohledi na tym. Nekteré z nich jsou
formulovany v jasnych a ucelenych definicich, jiné maji podobu spiSe razné
roztéisténych, i kdyz tieba praxi podloZzenych n&rta. Postupné se vyvinulo nékolik
raznych pristupa. Néktefi se snaZi vyladit sloZeni tymu prostrednictvim tzv. tymovych
roli. Takto vznikly teorie pana Belbina, Benneho a Sheatse, Plaminka a dalSich. Jiné,
sofistikovanéjsi pristupy, vyuzivaji ve vétsi mire psychologickych charakteristik, napi.
teorie MBTI, ktera je odvozena z Jungova vyzkumu. V praxi nej¢astéji prezentovany
piistup vétSinou soucasnych tzv. teambuildingovych firem je prace se skupinovou
dynamikou. Tento piistup urychluje postup tymu pres jednotlivé féze vyvoje k
vrcholovému stadiu.

Je dulezité zminit i jednu z mala validovanych testovych technik a ¢esky prinos
k této problematice z Sedesatych let minulého stoleti, ktery dnes jiz upadl v zapomnéni -
test skupinové atmosféry. Z pohledu této préce jsou také vyznamné koucovaci techniky
rozvoje tymu.

Na z&klad¢ vySe uvedenych doporuceni a osobnich zkuSenosti Ize doporucit
specificky pristup, ktery spociva v postupné préaci s jednotlivymi tématy tymové
spolupréce. Tento postup vychazi z piedpokladu, Ze efektivni tym je ten, kde:

¢lenové tymu chtéji byt Ucastni na spolecné préci,
rozumi si,

maji spolecny cil,

véZi si jeden druhého,

navzdemsi duveruiji.
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Nejprve je dalezité se zaobirat ochotou lidi pracovat v tymu, jejich motivaci.
Potom se snaZit zefektivnit komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny eliminaci parazitujich
komunika¢nich jevi a posilovanim efektivnich slozek, protoZe nebudou-li si ¢lenové
tymu rozumet, maze byt veSkera snaha zbytecna. Nasledné se doporucuji vénovat préci
na spolecném cili, ktery se stdva vyznamnym jednoticim prvkem. Déle pak posilovat
respekt k jednotliveam v tymu a nakonec rozvijet vzajemnou davéru élen.

Pres mnoZstvi jiz existujicich definic a pouzivanych pristupt (nebo mozna praveé
proto) je tézke tici, co to znamend funkéni tym. Z mnohaleté praxe si vzpomindm na
tym, jehoZ podoba podle mnoha teorii piedznamenavala nefunkénost a rozpad tymu,
piesto to byl velmi funkeni, vykonny a solidarni tym. Mozna je tedy pired ndmi nova,
dosud neodhalena cesta k efektivnimu tymu spocivajici na zékladech toho, co mnozi z
nasjiz v Zivoté zazili - p¥ijemny pocit, Zeto funguje.

Vysledek této prace by mel slouzit také k tomu, aby se U¢astnici zamysleli nad

ucinkovanim v aktudnich socidnich kontextech.
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Abstr akt

ELIAS, R. Teambuilding jako soucast firemniho vzdélavani: bakal&ska préace.
Pribram: Vysoka Skola evropskych a regiondnich studii, o.p.s., 2009. 51 s. Vedouci
bakalarskeé prace Ing. Jiti Dudek, Ing. Ladislav Skorepa Ph.D.

Klicova dova: teambuilding, pracovni skupina, tym, skupinové mysleni,

sociélni adaptace.

Prace vysvétluje dnes velmi moderni slovo ,, teambuilding”, které je velmi ¢asto
nespravné pouzivano ve spojeni sruznymi druhy firemniho vzdélavani. Préce popisuje
sprédvny vyznam tohoto sova, dobu vzniku, a moZnosti jeho pouZiti. Rozebira pojmy,
které tvori z&klad budovéni tymu, jako jsou napriklad proZitkova pedagogika, Kolbav
cyklus, pracovni skupina, podminky spolupréce a socidni podminky. Podrobné se
vénuje rozdilim mezi pracovni skupinou atymem. Na konkrétnim piikladu sportovniho
kolektivu préce ukazuje jednotlive role a funkce ¢lena tymu. Zavér préce je zaméien na
sprdvny postup pii budovani efektivniho tymu a na podminky vedeni
teambuildingovych akci.
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Abstract

ELIAS, R. Teambuiding as a part of the company education : Bachelor thesis.
Pribram : The College of European and Regional Studies, o. p. s, 2009, 51 p.
Supervisors: Ing. Jiti Dudek, Ing. Ladislav Skotepa Ph.D.

Key words: teambuilding, working group, team, group thinking, social
adaptation

The bachelor thesis explains very modern term ,teambuilding”, that is very often
used in incorrect connection with the company education. It explains the correct
meaning of this word, date of the origin, the possibilities of uses. | try to explain the
conceptions, that create base of the construction of the team — for example the working
group, the pedagogy of the enjoyment, the Kolb cycle, the conditions of the cooperation
and the social conditions. | pay attention to the differences between the group and the
team. On the concrete sport collective example the diversity between the roles and the
functions of the members of the team is shown. In conclusion it is described how to
built up the team and lead teambuilding activities.
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