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Uvod

Lidské zdroje povazuji za dilezity vstup vSech vyrobki a sluzeb. Lidsky faktor
ozivuje ostatni vyrobni faktory (pidu a kapital), a tim vyrazné ovliviiuje kvalitu a cenu
vyrobkli. Zaméstnanci, ktefi jsou ochotni se vzdélavat, jsou piipraveni celit zménadm
pozadavkl trhu, firmy i zékaznikli. Pro firmu jsou konkurenéni vyhodou. Vzdé¢lavani
rozviji zaméstnance a zefektiviiuje jejich praci. A¢ se o vzdélavani zaméstnanct Casto
mluvi jako o investici do stroji, lidské zdroje nejsou ovladatelné, a tedy jejich vzdelani
neni to samé co upgrade softwaru a nemusi byt vzdy ucinné. Vzdélani by podle mého
nazoru melo zlepsit znalosti a dovednosti zaméstnanct, ale i vyjadfit zadjem firmy o
zaméstnance samotné. Podpofi tak loajalitu vici firmé a snizi fluktuaci zaméstnancti. Na
druh¢ stran¢ naklady na vzdélavani zaméstnancii jsou nemalou investici, kterd by se méla
podniku minimaln¢ vratit.

Rozvoj tymové spoluprace je soucasti modernich metod vzdélavani. Je vyuzivan
velkym poctem spolecnosti, o ¢emz sveéd¢i i Sirokd nabidka firem specializovanych na
poskytovani kurzi tymové spoluprace a to predevSim na outdoorové aktivity. Tymova
prace je zaloZena na zéklad¢ ochoty Clenil tymu vzdat se vlastniho prospéchu ve prospéch
celého tymu. Jsou-li v tymu optimalni vztahy, mize v tymové praci dojit k synergickému
efektu. Synergicky efekt umociiuje prace jednotlivci natolik, ze se nescitaji, ale nasobi.

Préace se bude zabyvat programem vzdélavani. Pokusi se ucinit uceleny, ale stru¢ny
nahled na program vzdé¢lani ve spoleCnosti zejména pak v centralni kancelari. Nasledné se
prace zaméfi na tymovou spolupraci jako nepostradatelnou soucast systému vzdélavani.
Pro lepsi piehled, jak kurzy pro rozvoj tymové spoluprace funguji, bude vybran tym nebo
pracovni skupina ze spolecnosti. V tymu bude zjisténo, jaké kurzy tym podstupuje a jakym
zpusobem jsou pro n¢j prospésné. Soucasti bude 1 pokus o zhodnoceni méteni efektivity
kurzt pro podporu tymové spoluprace.

Prace bude aplikovana ve spoleénosti Tesco Stores CR. Spole¢nost je jednou
z velkych firem operujicich na ceském trhu. Jeji hlavni Cinnost je ndkup a prodej zbozi za
ucelem zisku. Ma bohaté zkuSenosti s fizenim lidskych zdrojt, to doklada fakt, Ze tato
firma v Ceské republice zaméstnava okolo 13 000 zaméstnancii. Svoji praxi uskute&iiuje na
zakladé teoretickych vychodisek. Dal$im divodem mého vybéru spole¢nosti Tesco Stores
CR byla aplikace kurzii pro rozvoj tymové spolupraci v bézné praxi spolenosti. Aktivity

podporujici tymovou spolupraci ve spolecnosti Tesco Stores najdeme na kazdém kroku a



jsou podpofeny zakladnimi hodnotami firemni kultury. V neposledni fadé¢ mé k vybéru
spolecnosti motivovalo ji ziskané ocenéni ,Personalni projekt 2005“ za projekt

rozvojovych programil pro zaméstnance.



I. Teoreticka vychodiska
1 Personalni pojmy

1.1 Lidské zdroje
Lidské zdroje jsou jednim ze tii faktort zajiStujici chod spolecnosti a zaroven dva
zbyl¢ faktory ozivuji. Pojem lidské zdroje vysttidal pojem pracovni sila, ktery

nevyjadioval konani prace na zakladé svobodné vile a vlastniho rozhodnuti.[3]

1.2  Vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanci patii mezi personalni ¢innosti, které predstavuji vykonnou
¢ast personalni prace. Vzdélavani v podniku tvoii opakujici se cyklus. Zacina identifikaci
potieby vzdélavani v podniku, pokracuje pldnovanim vzdélavani a realizaci vzdélavani,
kon¢i vyhodnocenim ucinnosti vzdélavani. Vzdélavani ,,zvySuje atraktivitu organizace. Ta
jejim prostiednictvim poskytuje pracovnikiim néco, co pfispiva k rozvoji jejich kariéry,
k vys$§im vydélkliim a mnohému dalSimu.” ,,Organizace nabizejici systematické vzdélavani
a rozvoj pracovnikl ziskavaji konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.“ Vzdélani vychazejici
z potfeb moderni spole¢nosti obsahuje:

= Pfizpisobovani pracovnich schopnosti pracovniki —ménicim se
pozadavkliim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti® —
doskolovani.

= ZvySovani pouzitelnosti pracovnikli tak, aby alespoil z ¢asti zvladali
znalosti a dovednosti potiebné k vykonadvani dalSich, jinych pracovnich
mist.” — roz§ifovani pracovnich schopnosti.

= Rekvalifikacni procesy — pieskolovani zaméstnanct na jiné povolani

= Pfizpisobovani ,pracovni schopnosti novych pracovnikll specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii,
stylu prace v organizaci“ — doskolovani.

= ,Formovéni pracovnich schopnosti vramci moderni personalni prace
piekraCuje hranice pouhé odborné zplsobilosti (kvalifikace) a stale vice
zahrnuje 1 formovani osobnosti pracovnika.*

Na nésledujicim obrazku vidite formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka. Na

rozdil od formovani pracovnich schopnosti pracovnika se li§i tim, Ze zahrnuje vSechno



vzdélavani bez ohledu, z jaké iniciativy se uskutecnuje. V piipadé formovani pracovnich
schopnosti pracovnika se aktivita tyka pouze formovani pracovnich schopnosti v konkrétni
organizaci.

Obrazek 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka [5]

Oblast vseobecného

vzdélavani

Zakladni pfiprava na

povoléani

Orientace

Oblast odborného

vzdélavani

Doskolovani

(prohlubovani kvalifikace)

Pieskolovani

(rekvalifikace)

[
Profesni rehabilitace

Oblast rozvoje

(Rozsitfovani kvalifikace)

Protoze se zmény ve spolecnosti nezastavuji, stavad se vzdélavani celozivotnim
procesem. Celkové se vzdélavani odklani od klasickych metod vzdélavani a zaméfuje se na
formovani a rozvoj zaméstnancl. Snazi se pfim¢t zaméstnance vnimat zmény pozitivné a

vyuzivat novée vzniklych piilezitosti. [5] s. 238, 239

1.2.1 Metody vzdélavani

Existuje n¢kolik metod vzdélavani zaméstnanct. Metody délime na:
=  Metody vzdé€lavani pii vykonu prace (na pracovisti — on-the-job trénink).
Tyto metody se uzivaji kazdodennég, jsou navrhovéany individudlné pro kazdého
zaméstnance zvlast' podle jeho potieb. Patii sem: koucink, demonstrovani, rotace prace,
prace na projektu, planované zazitky, mentoring).

=  Metody vzd€lavani mimo pracovisté (off-the-job trénink).



Formalni metody pouZivané ve vzdélavacich zafizeni. Casto to byvaji metody
k ziskani odbornych znalosti. Jsou vhodné&jsi vétSinou pro vedouci zaméstnance a
specialisty. Patii sem: pfednasky, seminare, debaty, diskuse, metoda objevovani, piipadova
studie, hrani roli, simulace, skupinova cviceni, team building, distan¢ni vzdélavani, Skoleni
nebo uceni se hrou, brainstorming, assessment centre, outdoor training.

* Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracoviste.

Jsou kombinaci obou pfedchozich metod. Patii sem: instruktdz, otazky a odpovédi,
uceni se akci, povétreni tukolem, projekty, usmériiované ¢teni, vzdélavani pomoci pocitacu,
interaktivni video a video. [1]

Koubek ¢leni metody pouze do dvou kategorii a to metody mimo pracovisté a
metody na pracovisti pfi vykonu prace. Také se vyskytuji drobné neshody zarazeni metod

vzdélavani do danych kategorii.

1.2.2  Identifikace potreby vzdélavani, stanoveni potieby vzdélani

Stanoveni potfeby vzdélani je slozité. Potfeby pro kazdou pracovni pozici jsou
rizné a navic neméfitelné. To samé plati o zaméstnancich, které na misto dosadime. Kazdy
je jiny, ma jiné vlastnosti a jiné vzdelani. Neexistuje zadna exaktni metoda, kterou by se
dala stanovit potteba vzdélavani. Proto se nejcasteji potieba vzdeélani odhaduje.

V praxi se pii zjisfovani potfeby nejprve analyzuji tfi skupiny udaji. Udaje o celé
organizaci — o pracovnim procesu, odbératelich, vybaveni firmy, slozeni zaméstnanct.
Udaje o jednotlivych pracovnich mistech a &innostech — popisy mist, pozadavky na
zaméstnance a jejich schopnosti, pracovni vztahy. Udaje o jednotlivych pracovnicich —
vzdélani, vek, kvalifikace, moznosti trhu prace, zajem o vzdélani, vysledky testa.

V souhrnu tyto data vytvoti ndhled na to, jak kvalifikované zaméstnance mame a
jak kvalifikované bychom je pottebovali. Ze ziskanych dat analyzujeme potiebu
vzdelavani, poméhaji nam v tom nasledujici metody:

=  “Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych a registrovanych
udajl o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.

= Analyza dotaznikl ¢i jinych forem prizkumu nazord, postoji a pozadavki
pracovnikt tykajicich se vzdélavani.

* Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovnikii a tykajicich se
potieby kvalifikace a vzdélavani jejich podtizenych, popi. piimo analyzy

pozadavkl vedoucich pracovnikl na vzdélavani jejich podtizenych.



= Zkoumadni a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik.
* Monitorovani vysledki porad a diskusi, tykajicich se soucasnych
pracovnich problému a perspektivnich pracovnich tkolt.
= Analyzy pracovnich zaznamii (denikli) vedenych vedoucimi pracovniky,
specialisty, popf. 1 dal§imi pracovniky.
Vzdélavani ve firmé nebyva ovlivnéno jen predchozimi body, ale i celkovym
vzdelanim v oblasti (naptiklad v dané zemi) nebo zdjmem absolventli o dany obor. Hlavni

slovo ve vybéru vzdélavacich programti maji obvykle vedouci pracovnici.[5] s. 247, 248

1.2.3  Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu

Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani je znacné¢ komplikované. Problémy zacinaji
stanovenim kritérii, podle kterych budeme hodnotit. Kritéria se daji hodnotit kvalitativné a
kvantitativng.

Kvalitativni hodnoceni uziva n¢kolika zplisobt hodnoceni. Prvnim je porovnavani
vstupnich testli zaméstnancti s testy po vzdélavacim programu. Testy jsou vSak ovlivnény
mnoha faktory, vcetné¢ momentdlni nalady testovanych. Zpravidla nemivaji velkou
vypovidaci hodnotu. Druhou kvalitativni metodou je monitorovani vzdélavaciho procesu a
programu. Obvykle se hodnoceni sledovani rovna dlouhodobému nazoru pozorovatele, a
jeho vnitinimu ptfesvédceni. Hodnoti-1i G¢astnici vzdélavani sami, byva jejich hodnoceni
piehnané pozitivni. Casto je Gcastniky 1épe hodnoceno vzdélavani, které je vice zabavné a
méné narocné nez efektivni vzdélavani.

Kvantitativni hodnoceni se snazi kvantifikovat prakticky piinos vzdélavani pomoci
ekonomickych ukazatelti (naptiklad sniZzeni zmetkovitosti).

AC je hodnoceni vzdélavani slozité, svoji hodnotu ma. Vyspélé zemé& upoustéji od
pouzivani formalnich metod zjistovani a prechazeji k neformalnim. Neformalni hodnoceni
ziskavaji od ucastnikli vzdélavani a od vedoucich pracovniki, ktefi by se méli snazit
oprostit od subjektivnich nazori.[5]

Dvotékova déli hodnoceni efektii vzdélavani na hodnoceni vzdelavani v organizaci
a hodnoceni vzdélavani jednotlivych aktivit (napiiklad Skoleni). Pfi hodnoceni vzdélavani
v organizaci miZzeme pocitat efektivnost tedy pomér mezi piinosem vzdélavani a jeho
naklady. Pfinos, jak bylo feceno diive, je téZzce méfitelny. Muze jit o zlepSeni vykonu —
zvyseni kvality, rychlosti nebo lepsi organizaci podiizenych. Nikdy vSak nenajdeme piimi

vztah mezi piinosem (efektem) a naklady. [3]



1.3 Kurg

Kurz podle slovniku chapeme jako soubor pfednasek. Druhym vyznamem muze byt

smér, rezim nebo raz. [14]



2  Teorie tymu

2.1 Skupina

Za skupinu jsou obvykle povazovany vic jak dvé osoby v bezprostiedni, blizké a
intenzivni interakci. Skupiny obvykle mivaji spole¢ny cil. Skupiny nad 30 ¢lent nazyvame
velkymi skupinami. V malych skupinach oproti velkym skupindm lze rozvijet emotivni

vyvoj Clend. [7]

2.2 Pracovni skupina

Pracovni skupina obvykle byva podobna spiSe tymu, ale tymem neni, protoze
nesplituje vSechny podminky tymu. Nejcastéji nespliiuje podminku casového omezeni.
Jsou ji tak naptiklad: pracovni oddé€leni, skupina zastupcii riznych oddéleni nebo vedeni
firmy. [11]

Pracovni skupina je strukturou velmi podobna tymu a feSeni jejich problému je
stejné jako feSeni problému tymu. Proto bude v dalSim textu pouzivano slovo tym i pro

pracovni skupinu.

2.3 Tym

Slovo tym je odvozené od anglického slova team, které se da chapat jako zkratka
slov (Together Everybody Achieves More). Ve volném piekladu znamend: Spolecné
dosdhneme vic. Teorie tymu souvisi s psychologickym vlivem skupinové motivace na
jednotlivce a pocitem jistoty a ochrany jednotlivce ve skuping. [4]

Za tym povazujeme malou skupinu vice nez tfi osob, ktefi spolu spolupracuji. Maji
spole¢ny cil a védi, pro¢ chtéji cile dosdhnout. Jsou ochotni za cilem jit stejnou cestou
s jasn¢ vyty¢enymi pravidly. Kazdy ¢len tymu ma svou vlastni roli a plni ve skupiné
pridélenou funkeci. [8]

V tymu jsou neformalni intenzivni vztahy mezi ¢leny, coz usnadiiuje vzajemnou
komunikaci. Prace tymu je pak rychla, pruzna, ¢lenové se navzajem doplituji a vzajemné si
pomahaji. [3]

Tym se vyznacuje specifickou formou prace (teamwork). Musi v ném panovat
tymovy duch. Tym je vzdy skupinou, ale skupina nemusi byt tymem.[7]

Pfi pomoci tymim dosdhnout maxima se vyuziva teambuilding.[8]



2.4 Tymova spoluprdace

Tymova spoluprace je proces, ktery ma nékolik etap. Zakladem je stanoveni cile
podle firemnich hodnot. Nasleduje vybér vhodnych Clend tymu, pro vétsi Gcinnost se
vybiraji specialisté z riiznych obor(, kteti vS§ak musi umét spolupracovat mezi sebou. Nové
sestaveny tym se seznami s projektem. Na zéklad¢ potieb projektu se vymezi role
jednotlivych ¢lent a stanovi pravidla. Pfed timto krokem je vhodné uskutecnit neformalni
setkani Clent, aby byly odhaleny vSechny jejich potencidly pro praci na projektu. Pak je
cely problém rozdélen na mensi ¢asti se zaddnim termint pro jejich vypracovani. Nakonec
zbyva samotné prezentovani vysledkli se zhodnocenim silnych a slabych stranek celého
zpracovani projektu i tymu samotného. [4]

Tymova spoluprace vyuziva Kolblv cyklus uceni zahrnujici 4 faze. Nejdiive
Clenové tymu fesi zadany tukol, nésleduje rekapitulace postupu. V dal§i fazi hodnoti
vSechny vhodné postupy feSeni. Nakonec vyberou feSeni vhodné pro budouci pouziti.
Novy cyklus zacina s dalsi Cinnosti tymu a vychazi ze zkuSenosti ziskané v predeslém
cyklu. Takze ptipomina spiSe tocité schodisté nez klasicky cyklus.

Obrazek 2 Kolbiiv cyklus uceni [15]
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2.5 Utastnici tymové spoluprdce

Ugastnici tymové spoluprace, bez ohledu jestli jsou pfimo &leny tymu nebo
skupiny, by méli mit nékteré zaddouci vlastnosti. Musi byt ochotni neustale vyvijet své
schopnosti, ucit se novym vécem a neustdle vyhodnocovat u¢innost starych zabé&hlych
postupii. V piipadé potieby poskytuji zpétnou vazbu. Ugastnici musi umét vyslechnout a

konzultovat cizi nazory. Pfes odlisné nazory ostatnich Clent tymu si uvédomovat cil



spolecny pro vSechny. Tyto vlastnosti jsou klicové. Pro tym mohou byt uzite¢né 1 dalsi
vlastnosti, na téch ovSem bez splnéni klicovych vlastnosti nebudou zaméstnanci ochotni
pracovat.[11]

Clenové tymu obvykle maji své role. Role jsou dané podle toho jaky udel v tymu
&len plni. Clen miiZe byt napiiklad piedsedou, tvarovaéem, rozpracovavadem-realizatorem,
monitorova¢em-hodnotitelem, tymovym pracovnikem, zdokonalovatelem-
dopracovavacem. To jsou role podle Belbina. [1]

Jiné ¢lenéni roli popsal Mergerison a McCann.

2.6 Kurzy tymové spoluprdace

Jsou jimi kurzy, pii kterych je pouzit princip tymové spoluprace. Tedy metoda
zaloZzena na vychové prozitkem a zkuSenosti. Touto metodou uceni jsme schopni si
pamatovat az 80 % ucené latky. Kurzy pfispivaji k rozvoji tymové spoluprace, zlepSeni
komunikace, prohloubeni divéry v tymu, kreativnimu a novatorskému feseni ukolil 1
aktivnimu odpocinku. Vzdy se pouzivd zpétna vazba, zhodnoceni aktivit. Jde o
prodiskutovani moznosti zlepSeni minulé aktivity a aplikace zmén na nasledujici

aktivits.[15]

2.7  Typy programii vhodné pro rozvoj tymové spoluprdace podle Zahradkové

V této kapitole bude pouzit pojem teambuilding v komerénim smyslu. Typy
programll budou uvedeny pro skupiny, pracovni skupiny a tymy. To odpovidd pouzivani

programu v organizacich.

2.7.1 Stmeleni kolektivu

Tento program je urcen pro malé skupiny do 40 ¢lentl. Jde o neformalni sezndmeni
pracovnikl a poskytnuti jim spole¢ného zazitku. Program neni naro¢ny pro ucastniky, spis

ma naopak relaxac¢ni charakter. Tento program neni urceny k feseni problému.

2.7.2  Budovani tymu, teambuilding
Metoda urcena piimo pro tymy. Nabizi feSeni problémt a krizi tymu, budovani
tymu a posileni tymového ducha. Po kazdé aktivité¢ nasleduje zpétnd vazba a zhodnoceni

postupu dané aktivity. Aktivitami mohou byt modelové situace, které tym bézné fesi.
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Metoda je zavisld na lektorovi, ktery kurz vede a na ochoté zaméstnancii ucastnit se této

akce.

2.7.3  Koucink tymu, koucink skupiny

Koucovéani je vhodné pti doprovazeni zmén v tymech. Kou¢ motivuje ¢leny tymu
k novym feSeni, protoze ma nestranny nadhled. Diky pohledu zven¢i miize upozornit na
nové moznosti feSeni problému, podporuje tym k tvofivosti a spolupraci a konzultuje
navrhy c¢lent tymu. Pfitom uci tym pracovat bez vnéj$i pomoci. Na zacatku tohoto
programu si kou¢ a tym musi ujasnit, co od sebe navzajem ocekavaji, aby nevznikali
pozdéjsi konflikty. Kolize snadno vznikaji, kdyz je v tymu pfili§ silna osobnost. Tym pak

nevi, zda dat na slova vedouciho tymu nebo kouce.

2.7.4 Vzdelavani zaZitkem

Metoda vhodna pro tymy do 15 ¢lent, kombinuje vzdélani s praktickym vyuzitim.
Nové naucené znalosti, Clenové nejprve prakticky vyzkousi, vyhodnoti a vyberou pak
nejlepsi feSeni. VeEtSinou se kombinuje s outdoorem. Program je zébavny, ucastnici
zkousejici nové metody Casto prestieli a nevyberou tak vhodné feseni, to posléze hodnoti.

Minusem tohoto programu je jeho nékladnost.

2.7.5 Outdoor assessment

Program vhodny pro tymy. Program slouzi k hodnoceni celych tymt i jednotlivych
¢lent. Hodnoti je z hlediska: ,,Prace se stresem v prubéhu ¢asu, orientace ve slozité situaci,
reakce na zménu situace a podminek, vedeni lidi a prace tymu, prace s nedostatkem
informaci, prace pfi omezené komunikaci, prace s bariérami v komunikaci, analytické
mysleni — schopnost vyhodnocovat situaci, nezavislost — nakolik ¢lov€k potiebuje ke své
praci ostatni.” Vyhodou outdoor assessment je, Ze se na n¢j ucastnici nemohou piipravit
jako na indoor. Ve venkovnim prostfedi vznikd moznost vyuziti nového rozméru, kterym

se muze kurz ubirat (napfiklad vyuziti orientace v terénu).

2.7.6 Expedice na narocné projekty
Program uréeny jen tém nejpevnéjsim tymim s dobrou fyzickou kondici. Ridi se
heslem: ,,Dokazes vic, nez si myslis.“ Tymy piivadi do extrémnich podminek (sjizdéni na

raftu, horska tara), v téchto extrémnich podminkach se ukazuji emoce ¢lenti tymu. Drsné
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podminky bud’ ¢leny tymu spoji, anebo se naopak ukaze, Ze dalSi Cinnost tymu nema
smysl. Tyto akce by mély vzdy byt dobie technicky zabezpecené jak dodavatelem akce, tak

vlastnim vybavenim ¢lent pfi expedici.

2.7.7 Zabavne akce

Zabavné akce jsou urCené pro velké skupiny osob. Skupiny mohou zahrnovat
zaméstnance a jejich rodiny i1 obchodni partnery. Firma pozvanim na tuto akci ukazuje
z4jem o zamestnance a posiluje jeho loajalitu. Cilem je poskytnout zdbavu pro co nejvice
ucastnikid. Program miiZe byt velice riznorody. MlzZe jit o vylet, misto s mnoha soutéznimi
atrakcemi nebo jenom posezeni v restauraci. VSechny varianty maji jedno spolecné,

dostatek jidla, piti a zdbavy. [11] s. 150, 151

Bereme-li vvahu wuz$i pojeti tymu, jsou =z pfedchozich typd programl
nejvhodnéjsi: teambuilding, koucink, vzdélavani zazitkem, outdoor assessment a expedice

na naro¢né projekty.

2.8 Typy programit vhodné pro rozvoj tymové spoluprdace podle Svatose a Lebedy

Typy programl SvatoSe a Lebedy jsou zaméteny na vyuziti pii outdooru, piesto se
od typt programt podle Zahradkové lisi jen ¢astecné. Tyto typy programit mohou mit také

svou indoorovou podobu.

2.8.1 Icebreakers

Kratké programy slouzici k navozeni neformalni atmosféry. PouZzivaji se na zacatku

kurzu k odstranéni forméalnich bariér a naladéni ticastnikli na dalsi program kurzu.

2.8.2 Dynamics
Jde o slozitéjsi ukoly, v nichZ se musi zapojit vSichni tcastnici kurzu. Ukoly nemaji
doptedu stanoveny vzorec feSeni, k jejich feSeni se pouzivaji kreativni napady. Na konci

aktivity se nachazi rozbor. Pfi ném se U€astnici uci, jak se hodnoti aktivity.

2.8.3 Terénni strategicke hry

Jedna se o soutéz nékolika mensSich tymi, vétSinou spojenou s pohybem. Pfi

konecném fesSeni se porovnavaji odlisné postupy feseni ukola v tymech.
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2.8.4 Lanoveé prekazky

Déli se na dvé varianty, nizké lana a vysoka lana. Nizka jsou vétSinou tak vysoko,
aby se nechalo za pomoci ostatnich ¢leni tymu kdykoli bezpecné sestoupit na zem. Na
nizkych lanech musi kazdy prekonat sam sebe. Zaroven citi oporu tymu a to i fyzickou.

Vysoké lanové piekazky jsou umistény vétSinou v deseti az dvanacti metrech nad
zemi. U vysokych lan jde o pfekonani strachu z relativniho nebezpeci a prekonani sebe

sama vede k nabyvani sebevédomi.

2.8.5 Outdoorové sporty

Obsahuji: skalni lezeni a slaflovéani, orientacni béh, speleologie a rafting. Tyto
aktivity jsou zamétfené na ziskéni velmi silného spole¢ného zazitku. Posouvaji hranice
lidskych moznosti a to jak fyzickych, tak dusevnich. Ugastnici se pii aktivitich musi
spolehnout jeden na druhého, naptiklad jiSténi pfi horolezectvi. Zde musi fungovat

naprosta divéra mezi clovékem, ktery $plhéa a druhym, ktery ho jisti.

2.8.6  Konstrukcni skupinové ukoly

Ukolem tymu je sestavit n&jakou konstrukci (napiiklad vor). Pfi plnéni tkolu je
obvykle vyvolana zapletka (naptiklad snizenim rozpoctu nebo zkracenim casového limitu).

Po konstrukci nasleduje okamzita zpétna vazba. Ucastnici musi konstrukci otestovat.

2.8.7 Komunikacni programy

V komunika¢nich programech kazdy ucastnik disponuje ¢asti informaci. Jen na
zaklad¢ dobré komunikace skupina nachazi feSeni. Mezi komunikacni programy patii
piipadové studie (napiiklad ztroskotani na opuSténém ostrove), jejich cilem je umét

projevit a obh4jit vlastni ndzor a zaroven udélat kompromis s kolegy.

2.8.8 Programy zamérené na podporu ditvery
Tyto programy ukazuji jak moc je pro ucastniky stresujici byt zavisly na svych

kolezich. Slouzi k prohlubovani divéry ve skuping.
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2.8.9 Kreativni programy
Jde o programy inspirované umeéleckymi aktivitami (naptiklad nataceni videoklipti
nebo tvorba divadelniho ptedstaveni). Ugastnici si mohou vyzkouset feseni neobvyklého a

zédbavného tkolu.

2.8.10 Spolecenske programy

Jako zastupce literatura uvadi program Kasino Las Vegas. Pfi ném jsou ucastnici
pozvani do kasina. Je pro n¢ pfipraven sal a kostymovany personal. Ucastnici pak hraji za
upisované realné¢ sménky. Program byva zatfazovéan na konci kurzu a slouzi k odreagovéni

¢lent po naro¢ném programu.[10]

2.9 Tymové vzdélani, team building, teambuilding

Teambuilding vznikl v Sedesatych letech dvacatého stoleti. Pivodné byl orientovan
na zlepSeni mezilidskych vztahii na pracovisti, pfedev§im na budovani vztahii, harmonii a
soudrznosti skupiny. Teprve potom se zacal orientovat na vysledek. Dnes zapojuje ob¢
¢asti, ziskava maximalni cile za pomoci efektivni a harmonické spoluprace jednotlivcd. [8]

Na obrazku miizeme sledovat vliv team buildingu na postoje a chovani ¢leni tymu.

Obrazek 3 Team building a jeho vliv na postoj a chovani [1]
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Vzdélavani zamétené na upevilovani vztahii v tymu chce:



= Pfimét ¢leny tymu uvédomit si vztahy mezi sebou.

= Upravit komunika¢ni dovednosti jednotlived, tak aby vytvofili
plnohodnotny tym.

= QOrientovat se na zvySeni efektivnosti ve firm¢.[1]

Pod pojmem teambuilding se v dneSni dob¢ skryva jakakoli ¢innost konana ve
skuping, at’ uz je organizovana firmou (napt. outdoorové kurzy nebo tymovy assessment)
nebo jde jen o pfatelské posezeni €lenti u vecefe v restauraci. V Cisté podob& by mél byt
teambuilding tvofen pouze ,,védomou a cilenou praci s tymem tak, aby byl schopen dobie
vyuzivat jedinecnost kazdého ¢lena.* [11] s. 21

Teambuilding je prostfedek, ktery pomahd tymu dosdhnout maxima. Aby byl

teambuilding uc¢inny, m¢li by ho G€astnici brat vazné a mél by také odrazet idedly firmy.[2]

2.9.1 Metody tymového vzdélavani (teambuildingu)

Armstrong pro tymové vzdélani (teambuilding) doporucuje nasledujici metody:
Uceni se akci, vycvik skupinové dynamiky, skupinova cviceni, vycvik interaktivnich
dovednosti, interaktivni video, hrani roli a simulace, uceni se hrou ¢i pohybovymi
aktivitami (outdoor learning, outdoor-based development).

Uceni se akci — metoda vhodna pro malé manazerské tymy, které fesi dany problém
— opravdovy projekt. Manazeti se uci jak od sebe navzdjem, tak vyuzivaji rad externiho
poradce. Proces uceni se akci je zalozen na tiech oddé€lenych sitich. Siti moci a pravomoci,
informacni siti a motivacni siti. Je metodou uzivanou jak na pracovisti, tak mimo
pracovisté.

Vyevik skupinové dynamiky — vycvik ma tii cile. ,,Za prvé zlepsit efektivitu
fungovani skupiny (team building), za druhé, zvysit sebepochopeni a uvédomovani si
socialnich procest, a za tfeti, rozvinout dovednosti orientované na vzajemnou soucinnost a
vzajemné pusobeni, které umoznuji lidem, aby ve skupinach fungovali efektivnéji.*

Skupinova cviceni — skupina tesi zadany problém bud z ptipadové studie, nebo
fiktivni. Metoda se snazi skupinu naucit souhie mezi Cleny.

Vycvik interaktivnich dovednosti — nacvik interaktivnich dovednosti je definovan
podle Rackham a kol. jako: ,,Jakdkoliv forma vzdélavani, ktera se zamétuje na zvyseni

efektivnosti vzajemného plisobeni jedince s ostatnimi lidmi.*
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Interaktivni video — metoda kombinujici vyuziti videa a pocitaci. Vyhodou
pocitacii je nastaveni pro uzivatele pfimo na miru. Video pouzivame, kdyz zvuk a obraz
pocitace neni dostacujici. Metoda je uzivana na pracovisti i mimo né;.

Hrani roli — metoda, pfi niz Gcastnici akce obdrzi popis své role a situaci, v nizZ se
ocitaji. Musi fesit tkoly, se kterymi se bézné¢ nesetkaji. To dava managerovi nahled na
chovani zaméstnancli. Vyhodou metody je rozvoj komunikaénich schopnosti. Pii zdméné
roli pak i zména pohledu na problém. Nevyhodou je, Ze Ucastnici Casto piehravaji a
nechovaji se pfirozené.

Simulace — metoda tvofena kombinaci piipadové studie a hrani roli. V cizim
prostiedi jsou vytvotfeny podminky podobné tém v zaméstnani, tak aby nové naucena
metodika dobie fungovala i po ndvratu zaméstnance na své stalé pracovni misto.

Uceni se hrou a pohybovymi aktivitami (outdoor learning) — metody kdy jsou
¢lenové tymu vystavovani tlaku pomoci pohybovych aktivit, se kterymi nepiijdou bézné do
styku. Pomoci této aktivity lze zjistit chovani vedouciho nebo ¢lenti tymu pii styku
s neobvyklym problémem. Metody se Gcastni lektor, ktery vede ucastniky a pomaha jim.

[2] 5.895

2.10 Poskytovatelé tymové spoluprace

Pfed samotnym vybérem dodavatele kurzu musime mit jasno, co chceme a
ocekavame, pro koho tymovou akci poradame a proc€ ji poradame.

Na zaklad¢ toho pak miizeme porovnat, co si prestavujeme a co nam je ochoten
nabidnout dodavatel, a jak se v danych cilech shodujeme. Dalsi dalezitou naleZitosti je
zkuSenost instruktora a to zda je vhodny pro roli, pro kterou ho potifebujeme napt. jako
konzultant. Tymové akce zvlast’ outdoorové jsou spojeny s pocitem nebezpeci a nejistoty
v podob¢ riznych druhti ptekazek, proto je tfeba zjistit, jak dodavatel zajistuje bezpecnost
klientl a pojisténi. Nejlepsi pro zjistovani téchto zalezitosti je vyuziti referenci stalych
klientd spolecnosti.[11]

Podle Svatose a Lebedy je dilezita integrita dodavatele, ¢imz maji na mysli
celistvost a stejnorodost dodavatelské firmy. Velkou roli hraje vybér lektora. S lektorem
bychom se méli vzdy osobné setkat a zjistit jeho zkuSenosti a provéfit reference pfimo na
jeho osobu. Pozor bychom si u dodavatele méli davat na poskytovani informaci, poskytuje-

li dodavatel informace o chovani jednotlivct pii kurzu aniz by §lo o kurz assessment je to
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protipravni. Stejné tak neni zaddouci, aby potizoval bez védomi ucastnikli fotografie nebo
video. [10]

Vybér dodavatele by mél byt vzdy individualni, pfesné¢ namiru podle toho, co
potiebujeme a jaké mame cile. Naro¢nost programu musi dodavatel odhadnout tak, aby
fyzicky 1 psychicky odpovidala schopnostem clent tymu. NejvétSim voditkem by mély byt
reference, které bychom si méli shanét sami, protoze dodavatel ndm obvykle nedd kontakt
na nespokojeného zékaznika.

Podle Vivette Payne je dulezité vyjasnéni role Skolitele. Ten se uz pted zacatkem
tymového vzdélani musi spoleéné s manazerem tymu rozhodnout, jakou roli bude hrat.
Nejcasteji hraje nékterou z nésledujicich roli:

= Advokat — ovliviluje vedouciho tymu a motivuje ho k vybéru klicovych
problému.

=  QOdbornik — uziva se v piipad¢ zvlasté¢ prospésnych znalosti Skolitele, ten
pomaha fesit specificky ukol.

= Resitel problému — Skolitel poméha vedoucimu tymu pochopit hlubsi
problémy a teambuilding usporadat.

= Sbérac dat a informaci — Skolitel jako neutralni osoba sbira béhem akce data,
pak je nestrann¢ vyhodnocuje a pfedava analyzu vedoucimu tymu.

*= Pomocnik — $kolitel hraje neutrdlni roli a pomdhd tak vedoucimu tymu
zabyvat se citlivymi nebo kontroverznimi body.

= Ucitel — skolitel u¢i manaZzera jak proces teambuildingu vykonat.

= Trenér — skolitel podporuje tym a vedouciho tymu. Se slozit€jSimi problémy
pomaha manazerovi.[§]

Je dilezité, aby skolitel védél, co od néj ocekavame.

2.11 Hodnoceni akce na podporu tymové spoluprdace

Hodnoceni je posledni, ale nemén¢ dillezita ¢ast procesu tymového vzdélavani.
Hodnoceni provedené okamzité po lekci, podava informace o kvalité lekce a splnéni
zadanych cili. Hodnoceni zlepSeni vykont tymu se provadi po ¢tvrt az pul roce. ZlepSeni
vykonu mohou posoudit pouze jeho ucastnici kolektivnim hodnocenim, protoze jinak

wrwe

(naptiklad hospodatskou situaci v zemi).[8]
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Vezmeme-li v tvahu hodnoceni kurzu tymové spoluprace stejnymi metodami jako
hodnoceni efektivity vzdélavani (viz podkapitola 1.2.3), pak musime najit vhodné

kvalitativni a kvantitativni faktory pro méfeni.

2.11.1 Kvalitativni hodnoceni kurzu

Kvalitativni méteni efektivity se podle Payne provadi pomoci velmi rozséhlych
dotaznikli. Dotazniky se velmi podobaji dotaznikim poddavanym pied kurzem tymové
spoluprace na zjisténi silnych a slabych stranek tymové spoluprace. Vyhodnocovani
dotaznikd pak porovnava dotazniky pfed kurzem a po kurzu a zjiStuje pokrok tymu.
Hodnoti, jestli ¢lenové tymu plni zavazky, které si piedsevzali na kurzu, a hleda slaba

mista, na ktera by se mé¢l zaméftit dalsi kurz tymové spoluprace. [8]

2.11.2 Kvantitativni hodnocenit kurzu

Kvantitativni hodnoceni je orientované na vysledky. Méfi zménu pied, a po kurzu.

Za vysledky mizeme povazovat zvySeni produktivity, 1 vétsi spokojenost zékaznikd.

2.11.2.1 Vynos z tymové¢ iniciativy (ROTTI)

Beyerlein navrhuje pouziti faktoru ROTI (Return On Team Initiate). Faktor podava
kvalifikované vyjadieni piinosu tymu. Kdyz pouzijeme faktor pfed a po kurzu tymové
spoluprace, ziskdme zajimavé hodnoceni efektivity kurzu. Faktor je sloZen ze Sesti kroku.

» Krok 1: Identifikovat specifické zmény iniciované tymy.

Hodnoti-li tym proces hodnoti ho vice nastroji nez pti hodnoceni jednotlivcem.
Pokud pak rozhodnuti tymu zméni rozhodnuti jednotlivce, je tteba zménu zaevidovat.

* Krok 2: Zmény iniciované tymy prevést na penize — zjiSténi Cistych
projektovych tuspor — NPS.

Zménu v kroku 1, je tfeba pfepocitat na penize. Zménu (projekt) provadime kvli
zvyseni piijmu (zvySeni trzeb, nebo tGspora naklada a ¢asu zaméstnanct piepocitanych na
penize). Od piijml odecteme vydaje na uskutecnéni zmeény (ndkup materialu na provedeni
zmeény, ¢as potiebny na provedeni zmény pfepocitany na penize).

=  Krok 3: Pfevést uspory zmény na faktor projektové efektivnosti (PEF).
Faktor projektové efektivnosti se pocita pro jeden rok a vyjadiuje, kolik penéznich

jednotek nam pfinese penézni jednotka investovana do jedné zmény za rok.
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PEF — Rocni _ prinosy

Roeni _nalklady

Vzorec 1 — Vypocet faktoru projektové efektivity (PEF)
= Krok 4: Sloucit projektové uspory — vypocet faktoru tymové efektivity.
V pfipadé, ze tym uskutecnuje nekolik zmeén (projektit) v jednom roce, je nutné

spocitat faktor tymové efektivity (TEF). Ten lze stanovit jako vazeny prumér vSech PEF.

TEF = Celkove roeni _ prinosy

Celkove rocni _nalklady

Vzorec 2 — Vypocet faktoru tymové efektivity (TEF)
=  Krok 5: Vyjadieni systémovych naklad.

Systémové naklady obsahuji vSechny ndklady potiebné k chodu tymu. Jsou to
naklady potifebné pro vSechny kurzy tymové spolupriace i financni vyjadieni Casu
stravenych pii spole¢nych poradach.

= Krok 6: Stanoveni vynosu z tymov¢ iniciativy (ROTI).
Vypocltem samotného vynosu z tymové iniciativy se dosahne zméteni celkového

efektu tymové prace v podniku.

ROTI = Celkove rocni _ prinosy — systemove _naklady

Celkove rocni  prinosy
Vzorec 3 — Vypocet navratnosti tymové iniciativy (ROTI)

2.11.2.2 Navratnost investic (Return on Investment — ROI)

Navratnost investic vyjadiuje, kolik jednotek se vrati z jedné investované jednotky.
Bayerleinovo pojeti odpovida spiSe ekonomické analyze nékladl a uzitki, kterd se uziva
predevsim, kdyz nelze zcela piesné urcit vynosy z urcité aktivity. VSechny piinosy se musi
pfepocitat na penize, zatimco naklady mizeme obvykle spocitat jednoduse;ji.

Pro wuziti ROI pii hodnoceni tymové prace existuje n€kolik nasledujicich
doporuceni: Do néklad by mély byt zahrnuty spotfebované naklady i nepitimé naklady za
spotfebovany cas. Pfinosy by mély byt takové, které¢ lze poméfit k vychozimu ukazateli
(naptiklad produktivita, kvalita, doba obratu). Zahrnuty by mély byt pouze piinosy tymu.
Pro ROI by mély byt zvazeny nejlepsi a nejhorsi alternativy. ROI by mél bran pouze jako

dopln€k pro rozhodovani. [6]
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Podle Zahradkové hodnoceni akce na podporu tymové spoluprace délime na 6 typt.

Prvni ¢tyfi ptedstavuji hodnoceni ze strany zadavatele. Jedna se o:

Hodnoceni organizace a zajisténi kurzu — toto hodnoceni je vypracovano na
zakladé zpétné vazby nebo dotazniku uéastniki. Ucastnici hodnoti
zabezpeceni kurzu, jeho piipravu, feSeni nahle vzniklych problémi
dodavatelem, vykony instruktorti. Hodnoti také, jaky pro n¢ akce méla
pfinos.

Hodnoceni splnéni cile.

Hodnoceni splnéni cile provadime bud okamzit¢ po ukoncCeni akce, nebo

s Casovym odstupem. Provedeme-li obé hodnoceni, obvykle se budou lisit. Tento druh

hodnoceni srovnava zadané cile se zménou chovani v tymu nebo z vypovédi t¢astnik.

Hodnoceni naplnéni pldnu akce — srovndva plan dodavatele s pribéhem
uskutecnéni akce. Zadavatel by mél védét o vSech aktivitach a ptfipadnych
zménach planu. Zména programu mutize byt nutna, napiiklad kvili nepiizni
pocasi nebo kvili stavu skupiny.

Hodnoceni jednéni pfed kurzem ze strany zadavatele — je hodnocenim
sledujicim ptistup dodavatele k zadavateli. Sleduje ptipravu dodavatele na
akci, jeho ochotu pfizplisobovat se zménam naSich potieb 1 jeho odborny

nazor zda program naplituje zadané cile.

Nasledujici dva typy jsou hodnocenim ucastnikii lektory a instruktory.

Tyto jsou vhodné pro programy assessment ,vzdélavaci kurzy a kurzy na podporu

rozvoje skupiny. Aby mohl lektor nebo instruktor ohodnotit ucastniky, musi byt tym

pfiméfené velky a lektor nebo instruktor na to musi mit dost Casu. Pfi hravém nebo

pasivnim programu kurzu miize byt hodnoceni G€astnikii zkreslené.

Hodnoceni skupiny — jde o hodnoceni skupiny jako celku. Hodi se pro
kurzy teambuildingu, stmeleni, koucinkovych setkani a nékterych
vzdélavacich kurzech. V hodnoceni by se mél promitat cil kurzu. Cilem je
popsat tym jako celek, popsat styl jeho prace, najit jeho silné a slabé
stranky a urcit smér, kterym by se mél tym dale ubirat a rozvijet se.

Hodnoceni jednotlivet — hodnoceni vhodné pro assessment centrum a
teambuilding. Je nutné ujasnit si, pro¢ hodnotime. Hodnotime pak chovani

osoby v dané situaci.[11]
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2.11.3 Techniky sberu dat

2.11.3.1 Rozhovory mezi ¢tyfma o¢ima

Jsou nejefektivnéjsim zptsobem sbéru dat. Skolitel mé $anci porozumét kazdému
¢lenu tymu. Ptipadné miize jesté pred kurzem odstranit clenovy obavy z kurzu. Nevyhodou

a nutnosti je dostatek casu, ktery rozhovory zaberou.

2.11.3.2 Rozhovory v malych skupinkach

Casto jsou nazyvané focus-groups. Vyhodou jsou rozdilné uhly pohledu tuc¢astniku.
Pravé ty mohou vyvolat zadouci diskuzi. Rozhovory ve skupinkach zabiraji mén¢ casu nez
rozhovory mezi ¢tyifma o¢ima. Nékteii ticastnici vSak mohou byt pasivni a neprojevovat se.

Nebo nemusi chtit oteviené mluvit pied svymi kolegy.

2.11.3.3 Rozhovory po telefonu
Pouzivaji se jen v piipad€, ze neni mozné osobni setkani. Nutnost je vypracovat a
poslat otazky respondentovy pifedem, aby byl pfipraveny. Pfi samotném rozhovoru je pak

nezbytné vyvolat respondentovu divéru, stejn€ jako v rozhovoru mezi ¢tyifma ocima.

2.11.3.4 Dotazniky a pisemné hodnoceni

Pomoci dotaznikii mutizeme sbirat data od nékolika lidi najednou. Je to rychla
metoda a navic strukturované dotazniky jsou diskrétni a mizeme je snadno hodnotit.

Nevyhodou je, Ze Ucastnici ¢asto neberou tuto metodu vazné. Dal$i nevyhodou
muze byt nespravné pochopeni otazek nebo to, Ze otdzky nedavaji prostor se k danému

tématu vice vyjadrit.

2.11.3.5 Jiné zdroje informaci

Jinym zdrojem informaci Casto byva pfimé pozorovani. Pfitomnost pozorovatele
vSak muZe narusovat chovani ucastnikti. Dal§imi zdroji dat mohou byt sekundarné pouzité
analyzy naptiklad: statistiky o absenci, obratu, kvalité, stiznostech a pochvalach zakaznikt

nebo ziskovosti.[6]
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3 Shrnuti teoretickych vychodisek

Teoretickych vychodisek k danym tématim je dostatek. AvSak pfesné terminy se
lisi v kazdé literatuie svym obsahem. Co je v jedné literatufe terminem, miize byt v druhé
pouze obecnym pojmem. Patrné tento nedostatek vznikl v disledku ptekladi ze
zahranicnich literatur.

Literatury nabizeji pohled na jednu véc z n€kolika thli. To pomaha chapat otazku
kurzii pro rozvoj tymové spoluprace v SirSim pojeti. Zaroven to vSak vnasi do véci chaos.
Rozdily mizeme najit i v aplikaci stejného teoretického zékladu v zahrani¢nim a nésledné
v ¢eském prostiedi.

Vétsina literatur se zabyva outdoorem a opomiji indoor. O metodach uzivanych
uvnitt podniku, az na Koubkiiv stru¢ny ptehled metod team buildingu, autofi publikaci o

tymové spolupraci viibec neuvazuji.
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I1. Prakticka ¢ast

1 Vyzkumné otazky prace a metody zjiSt’ovani informaci

Naésledujici prakticka ¢ast se bude zabyvat dvéma dil¢imi cili. Prvnim z nich je
struény popis vzdélavaciho programu spolecnosti Tesco zaméfeny na centralni kancelaf,
druhym popis kurzti pro rozvoj tymové spoluprace v ramcei centralni kanceldie a nasledné
vybrané¢ho tymu.

Vymezeni vzdélavaciho programu se bude zabyvat strukturou metod vzdélavani ve
spolecnosti a jejich struénym popisem.

Popis kurzli pro rozvoj tymové spoluprace se bude zaméfovat na ucastniky (kdo
jsou, miru jejich spoluprace, jaky maji zdjem o vzdélani za pomoci kurzi tymové
spoluprace), metody na podporu tymové spoluprace uzivané spolecnosti, poskytovatele
(kdo jsou, a jak jsou hodnoceni Gcastniky). Posledni ¢ast této kapitoly se pokusi zhodnotit
sledovani efektivity kurzti ve spolecnosti.

V ramci druhého dil¢iho cile prace bude ve spolecnosti vybran kurz, na ném pak
budou zjistény dané faktory.

Pro zjisténi informaci jsem pouzila rizné zplsoby zjiStovani dat. Ke zjisténi
informaci o systému vzdéldvani jsem pouzila dotazovani a doplikové interni firemni
materidly a materialy zvefejnované spole¢nosti na internetu.

Pro zjistovani informaci o firemni kultute, zjisténi klicovych kompetenci tymu a
informaci prob¢hlém kurzu tymové spoluprace (teambuildingu) u zaméstnanci jsem
pouzila dotazniky. Byl to nejvhodnéjsi zptisob s ohledem na to, Ze zaméstnanci nem¢li Cas
na rozhovory focus-group a na naro¢nost zachycovani informaci zjiStovanych pii tomto
rozhovoru. Dotaznik jsem polozila 25 ¢leniim pracovni skupiny oddéleni lidskych zdroji.
Bohuzel se ukézalo, ze ¢lenové tymu podceniuji zpétnou vazbu a dotazniki se vratilo pouze
62,5 %. Dopliikové jsem k pozorovani pouzila video nahrané na kurzu tymové spoluprace.

Jak jiz bylo diive zminéno, dotaznik se dé&li na tii &asti. Ukolem prvni &asti bylo
zjistit persondlni politiku spole¢nosti. V druhé casti dotazniku byly zjistovany klicové
kompetence daného tymu. Cilem bylo vymezit problémy, které ovliviiuji vykonnost tymu.
Treti ¢ast dotazniku byla zamétfena na samotny kurz, pfedevSim vliv kurzu na ucastniky,

problémy vzniklé¢ pfi kurzu a propracovanost akce dodavatelem.
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2 Informace o spolecnosti

2.1 Historie spolecnosti

,»Lesco bylo zalozeno ve Velké Britanii Jackem Cohenem, ktery za prvni svétové
valky slouzil u britského kralovského letectva. Po navratu z valky v roce 1919 nakoupil za
30 liber své vojenské odmény piebytecné potraviny z valeCnych zésob a oteviel si maly
stankovy prodej ve vychodni ¢asti Londyna.*

Znacka Tesco vznikla spojenim pocate¢nich pismen T. E. Stockwella, ktery byl
dodavatelem ¢&aje, a prvnim dvou pismen piijmeni COhen. Caj byl prvnim druhem zboZi
proddvanym pod znackou Tesco. Roku 1929 oteviel Cohen prvni zamykatelny obchod.
V roce 1932 byl vystavén potravinovy sklad, ktery byl v roce 1939 jesté rozsifen. Sklad
zajiStoval nejmodernéjsi kontrolu zasob a zasobovani padesati a po rozsifeni sto pobocek.
V reakci na druhou svétovou valku zavedl Cohen ptidélovy systém (jesté diive nez vlada)
a nakoupil pozemky, kde péstoval zeleninu a ovoce. Po valce zacala spole¢nost rozsifovat
sluzby a expandovala na zahrani¢ni trhy. Nyni operuje v Evropé ve Velkd Britanii (od
pocatku — 1919), Irsku (od 1997), Slovensku (1996), Ceské republice (1996), Mad’arsku,

Polsku, Turecku a v Asii v Japonsku, Malajsii, Jizni Korey, Tchai-wanu, Thajsku. [12]

2.2 Tescov CR

Do stiedni Evropy spole¢nost piisla roku 1996. V Ceské republice a na Slovensku
koupila 13 obchodnich domti od spoleénosti Kmart CR. [12]

Spole¢nost Tesco Stores CR se v Cesku zapsala do obchodniho rejstiiku dne 23.
bfezna 1992 jako akciova spolecnost. Podle obchodniho rejstfiku na ni pfesel majetek
spolecnosti Kmart CR 30. 9. 1995 v disledku slouceni. Jeji zékladni kapital je
12 906 802 000,- K¢ je tvoren 12 906 802 kusii akcii na jméno ve jmenovité hodnoté
1 000,- K¢ v listinné podobé. Statutdrnim orgdnem spolecnosti je pfedstavenstvo, to ma 7
¢lent. Dozorc¢i rada ma 3 ¢leny. Spolecnost sidli na adrese: Praha 10, VrSovicka 1527/68b,
PSC 100 00.[13]

V soucasné dobé spolecnost provozuje 49 hypermarketi, 37 supermarketl, 6
obchodnich domt a 13 Cerpacich stanic.

Prvni hypermarket v Ceské republice byl otevien v roce 1998 v Praze na Zli¢iné a
jesté téhoz roku byl otevien hypermarket v Brné HerSpicich. V roce 1999 nasledovaly

hypermarkety v Praze Letilanech a v Ostravé Tiebovicich.
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V roce 2007 ziskala spolecnost ocenéni GE Money Multiservis Obchodnik roku a
Hypermarket roku. V roce 2005 Tesco Stores ziskalo ocenéni spolec¢nosti Credit Suisse

Personalni projekt 2005 za projekt rozvojovych programil pro zaméstnance.

2.3 Firemni kultura a Tesco hodnoty

Spolecnost se snazi zdkaznikiim poskytnout co nejkvalitnéjsi zbozi za nejnizsi ceny
a zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb, tak aby byli zdkaznici spokojeni a vraceli se.
Z toho vyplivaji Tesco hodnoty: ,,Nikdo se nestard o zékazniky lépe nez my.* a ,,Jednejme
s lidmi tak, jak chceme, aby lidé jednali s nami.“. VSechny tikony provadéné ve spolecnosti

sméiuji k naplnéni téchto dvou cilt.

2.4  Persondlni udaje

Spolecnost se de¢li na tifi oblasti: provoz, distribuce a centralni kancelaf.
Nejdilezitéjsi oblasti je provoz, tvofi srdce spolecnosti, protoze z n¢ho plynou finan¢ni
prosttedky. Ukolem zbylych dvou oblasti je oblast provozu podporovat. Aby mohly zbylé
oblasti pracovat, musi pfesn¢ znat zakladni informace o provozu a musi si neustile
pripominat, Ze cokoli d€laji, d€laji pro zdkaznika (piicemz zadkaznikem v pieneseném slova
smyslu je pro personalni oddéleni proskolovany zaméstnanec).

Spole¢nost zaméstnava 13 000 zaméstnancl. Z toho pracuje zhruba 1100
zaméstnancl v centrdlni kancelafi v Praze Edenu. Centralni kanceldt ma 25 oddéleni.
Personalni oddé€leni se stard o vSechny zaméstnance centralni kanceldfe, zaméstnance na
vedoucich pozicich jednotlivych hypermarketi a obchodnich domt a zaméstnance ve

specidlnich vzdélavacich programech.
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3 Struény piehled programu vzdélavani

Program vzdélavani je prevzat z Britské Tesco Academy. Podle tohoto modelu na
sebe Skoleni navazuji v presném potadi. Pro vétSinu vzdélavacich aktivit spolecnost Tesco
pouzivd metodu vzdélavani pii vykonu prace. Zaméstnanci jsou vzdélavani podle potieb
nezbytné nutnych k vykonu jejich prace. Metody vzdélavani mimo pracovist€é pouziva
spolecnost doplitkové pro potfeby velmi specifickych pozic (naptiklad pro specialisty
informacnich technologii).

Jako nasledujici obrazek jsem zafadila systém formovani pracovnich schopnosti
Clovéka s ptifazenim druhli vzdélavani poskytovanych spolecnosti. Bylo by bezesporu
logictéjsi dat na toto misto formovani pracovnich schopnosti pracovnika. To jsem
neudé€lala z nékolika divodi. Prvnim divodem je to, ze vzdé€lavani pracovniklil je
ovlivnéno schopnostmi ¢loveéka a jeho pfedchozim vzdélavanim. Ukézkou by mohl byt
rozvojovy program urceny pro cerstvé absolventy. Druhym divodem je, Ze se spolecnost
podili na praktické vyuce studentt stitednich odbornych ucilist’ a stiednich odbornych §kol.
Jejich vzdélavani, a¢ ovlivnéno spole¢nosti, by do systému formovani pracovnich
schopnosti pracovnikii nemohlo byt zafazeno.

Obrazek 4 Aplikace systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast vSeobecného
_ | Zakladni piiprava na povolani

SPOLUPRACE SE SOS A SOU

vzdélavani

Orientace

Oblast odborného TWIST, SKOLENI ZAKLADNI
vzdélavani DOVEDNOSTI A OBCHODNE

PRRAVNI SKOLENT

Doskolovani

OSTATNI DRUHY SKOLENI

Pieskolovani

Casteén& ROZVOJOVE PROGRAMY
|

Profesni rehabilitace

Oblast rozvoje
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3.1 Spoluprdce se stiednimi odbornymi Skolami a se stiednimi odbornymi ucilisti

Neni obvyklé, aby se spolecnosti podilely na zakladni ptfipravé na povolani.
Spoleénost Tesco Stores CR spolupracuje se stiednimi odbornymi $kolami a se stfednimi
odbornymi ugilisti. Zaci mohou vykonavat pod vedenim zkuSenych ugiteli odborné

vychovy nebo instruktort ve spolecnosti praktickou vyuku.

3.2 Firemni vzdélavani (Skoleni)

Ve spolecnosti je vice upiednostiiovano interni vzdélavani. Zaméstnanci z oblasti
provozu jsou vice Skoleni na technické dovednosti a riznad zadkonna opatfeni (naptiklad:
Skoleni pro vysokozdvizné voziky nebo skladovani masa). Vzdélavani centralni kancelaie
je upraveno podle potieb jeho zaméstnancl, je zaméfeno na trénink manazerskych
dovednosti (soft skills). Presto je jeho kostra téméf totoznd se vzdélavanim v celé
spolecnosti. Interni vzdélavani centralni kancelafe je rozdéleno do osmy casti podle
charakteru:

= Zakladni dovednosti

= Obchodné pravni

= ZkuSenostni

= Manazerské dovednosti
= Leadership

= Lidské zdroje

= Pocitacové

= Jazykové

3.2.1 Zdkladni dovednosti

Z vétsi Casti se tento program zabyva problematikou komunikace na pracovisti,

feSeni problémt (a to i feSeni problému v tymech) a fizeni jakosti.

3.2.2  Obchodné pravni typ

., Obsah skoleni podléha ochrané udajii o spolecnosti “

3.2.3 ZkuSenostni

Je to program pro ziskavani zkuSenosti z provozu. Jeho nazev TWIST je odvozen
ze slov Tesco Week In Store Together, tedy Tesco tyden spolecné v obchod€. Zaméstnanci

centralni kancelafe jsou umisténi do provozu. Maji moznost zjistit, jak funguji vSechny
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¢innosti tykajici se obchodu. Ucastnici si sami vyzkousi piijem zbozi, praci ve skladé,
objednavani, dopliiovani a vystavovani zbozi, zvladani dostupnosti zbozi, praci na

pokladné a na Sluzbach zakaznikim.

3.2.4 Manazerske dovednosti

Obsah programu manazerskych dovednosti se zabyva praci na projektech.

Vymyslenim novych projekt. ZabezpeCovanim uspéchu projekti.

3.2.5 Leadership

Pod pojmem leadership si miizeme predstavit urcity zpusob vedeni lidi a jejich
motivaci. Zaroven se jedna o vzdélavaci program pro pracovniky, kdy se nauci efektivné
komunikovat a pfizpisobit sviij komunikac¢ni styl posluchactm.

Pfitom se seznami, jak lze efektivné feSit jednotlivé problémy a jak zlepsit
vykonnost druhych. Diky tomuto Skoleni zaméstnanci pochopi, jak se v efektivni
komunikaci odrazi Tesco hodnoty. Pomoci programu leadership dochazi k zajisténi vysoké

kvality vztaht na pracovisti.

3.2.6 Lidské zdroje
Ptipravuje Skolitele pro jejich préci, vylepSuje jejich prezentacni schopnosti. U¢i je

jak spravné ptipravit Skoleni, aby zaujalo.

3.2.7 Pocitacove

Uc¢i zaméstnance praci s pocitaci na uzivatelské arovni.

3.2.8 Jazykoveé

Vyuka anglického jazyka.

3.3 Rozvojové programy

Jde o programy, ve kterych jsou ziskavany praktické zkuSenosti. Tyto bude
ucastnik pottebovat v praci, ktera mu bude po absolvovani programu nabidnuta. Rozvojové
programy funguji na stejném principu. LiSi se jen pozici, na kterou jsou ucastnici
pripravovani a druhem ucastnikl (externi, interni), proto budou nasledn¢ jen vyjmenovany.
V ramci toho, Ze se do programu mohou piihlédsit i zaméstnanci spolecnosti, mohou

programy (s vyjimkou Tesco absolventského programu) fungovat jako rekvalifikace.

28



= Retail Leadership Development Program

* Rozvojovy program pro feditele

* [Interni rozvojovy program pro manazery

= Expres manazer

* Interni rozvojovy program pro vedouci

= Expres vedouci

= Tesco absolventské programy (diive Excel Management Trainee) — Jde o
rocni program pro cerstvé absolventy vysokych Skol. Klade daraz na
ziskani praktickych zkuSenosti ve spole¢nosti i dal$i rozvoj ucastnika.
Zameétuje se na tfi odvétvi, témi jsou: maloobchod, distribuce a logistika, a

oddéleni centralni kancelare.

3.4 Identifikace potieby vzdélavani

Ve spolecnosti je zaveden vSeobecny program vzdélavani prevzaty z britské Tesco
Academy. K nému je pfifazen plan osobniho rozvoje. Pfi stanoveni planu zaméstnanec
hodnoti zadané vyroky. Na zaklad¢ jeho hodnoceni firma urcuje jeho kompetence a z nich
klicové faktory tuspéchu. Vyhodnoceni dava odpovéd, jakym smérem by se mélo ubirat

zameéstnancovo vzdélavani.

3.5 Zhodnoceni vzdélavaciho programu

Ve spoleCnosti neni uplatiovano kvantitativni hodnoceni. Myslim, Ze je zcela
v poradku, Ze vliv na vzdélavani ve sféfe obchodu je tézko kvantifikovatelny. Prace
odvedena zamé&stnanci zavisi 1 na faktorech jakymi jsou trzni sila obyvatelstva nebo vstup
nového konkurenta na trh.

Kvalitativni hodnoceni vzdé€lavani je vypracovdvano na konci kazdého skoleni jako
zpétna vazba jeho ucastnikli. A to ve tfech stupnich: hodnoceni obsahu Skoleni, hodnoceni
formy a hodnoceni osobnosti Skolitele. Podle mého nazoru je velka pravdépodobnost, Ze
okamzité hodnoceni zaméstnanci bude pfili§ pozitivni. Ve spolecnosti neni vyuzito
hodnoceni vzdélavani s odstupem casu. Bezpochyby by bylo zajimavé srovnat okamzitou a
odlozenou zpétnou vazbu. Zajimavym ukazatelem z dotaznikového Setfeni je fakt, Ze
pouze jeden respondent dotazniku uvedl, Ze se ve spolecnosti nemiize vzdélavat podle jeho

potieb, 6 uvedlo, ze mohou ¢astecné a 8 se vzdélava podle svych potieb.
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4 Kurzy pro rozvoj tymové spoluprace

4.1 Utastnici

Ucastniky mohou byt &lenové tymi na rtiznych trovnich. Vétinou jde o tymy
danych oddéleni nebo tymy slozené z manazerd.

Ve spole¢nosti se mi zdalo zajimavé a podstatné, ze vramci velkych tymu
pracovalo vic menS$ich tymu. Jednalo se vétSinou o dvé az Sest osob, které spolu
spolupracovali velmi intenzivné. Mnohem intenzivnéji nez s ostatnimi ¢leny tymu. Proto
by se m¢lo vzdélavani pro podporu tymové spoluprace zameftit také na né.

Kurzy tymové spoluprace jsou u zaméstnancii velmi popularni. Svéd¢i o tom 1 fakt,
ze se na kurz téSilo 92 % zaméstnanci. VSichni zaméstnanci jsou silné orientovani na
Tesco hodnoty. 80 % dotazovanych si dokéze spojit tyto hodnoty s praci, jenz ve firmé
vykonéva. Z toho vyplyva, ze kdyz bude cil kurzu nasledovat firemni hodnoty, budou kurz

nasledovat i ¢lenové jeho tymu.

4.2 Metody

Ve spolecnosti se na podporu tymové spolu prace zamétuje neékolik aktivit. Nekteré
jsou soucasti jinych vzdélavacich programii. Jiné funguji samostatné. Pti Skolenich jsou
uzivany metody icebreakers a scénafe. Samostatné pak vystupuje koucovani a
teambuilding a stmeleni kolektivu (snidang).

Icebreakers spolecnost uziva na zacatcich skoleni pro seznameni jejich ucastniki a
navozeni neformalniho ptijemného prostiedi pro dalsi program Skoleni.

Uzivani scénaftt pfi Skolenich pfipravuje ucastniky na to, jak se chovat
v neobvyklych nezazitych situacich a s ptehledem se s nové vzniklou situaci vyrovnat.
Scénafe mohou byt zaméteny na zptusoby vedeni lidi.

Vedouci danych oddéleni jsou proskoleni na to, aby uméli spravné koucovat sviij
tym. Dostava se jim informaci o tom, jak byt dobrym kouc¢em svého tymu. To podle mé
muze zpusobovat problémy. Vedouci tymu vroli kouce se od zbytku bude odliSovat.
Existuje zde pravdépodobnost, Ze ostatni ¢lenové tymu uz vedouciho tymu nebudou
povazovat za svého Clena, ale pouze nadiizené¢ho. Ve firmé se objevuje koucovani jedinca
pomoci externich kouci, nikoliv koucovani celych tymii externistou. Externista by tymam

mohl pfinést novy pohled nezatizeny kazdodennimi problémy.
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Spole¢nost nabizi svym tymim vlastni teambuildingové kurzy. Kurzy jsou vedeny
specializovanymi zamé&stnanci z oddéleni lidskych zdroja.

Jednou za pil roku jsou v oddé€lenich realizovany spole¢né snidan¢ na podporu
stmeleni kolektivu. Cilem snidané je to, aby se zaméstnanci 1épe poznali. Kdyz se
zaméstnanci dobfe znaji, nedéld jim problém spolecnd spoluprace.

Vsechny tymy mohou vyuZzivat i dal$i metody na podporu tymové spoluprace mimo
spolecnost, které trh nabizi a které uznaji za vhodné podle moznosti svého rozpoctu.

Myslim, Ze tymové orientované vzdélavani miZze narazet na problém konfliktu
s typy vzdélavani zaméfenymi na jedince. Myslim tim napfiklad stfet roli pii koucovani
tymu vedoucim. Pokud se vedouci stane koucem, mlze tim pfijit o post ¢lena tymu a

nemuze tak naplno naplnovat predstavu tymové spoluprace.

4.3  Poskytovatelé

Ugastnici si mohou vybrat z nabidky kurzti poskytovanych oddélenim lidskych
zdrojii. V piipadé, Ze si vyberou externi dodavatele, kurz si musi uhradit z rozpoctu jejich

oddéleni. Externiho dodavatele si tymy mohou vybrat podle vlastnich kriterii.

4.4 Sledovani efektivity

Protoze ani sledovani efektu vzdélavani jako celku neni pfili§ rozsahlé, sledovani
efektivity metod pro podporu tymové spoluprice je zanedbatelné. Castetné to miZze

zpusobovat 1 integrace metod do jinych vzdélavacich programti.
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5 Vybrany kurz tymové spoluprace
Pro préci a pro zjisténi redlného stavu uzivani kurzti na podporu tymové spoluprace
byl vybran kurz pro podporu tymové spoluprace konany v listopadu roku 2007. Hodnoceni

kurzu Gcastniky bylo provedeno v doporucené dobé téméf po pil roce od kurzu.

5.1 Ulastnici

Ve spolecnosti je sledovana pracovni skupina persondlniho oddéleni (dale tym).
Tym je slozen z 24 ¢lent. V tymu je mnoho novych ¢lent. Pravé tento fakt vedl jeho
vedeni k zadani kurzu teambuildingu zaméfeného na spolupraci ¢lent tymu.

Z celého tymu dotazniky tykajici se kurzu vyplnilo 15 ¢lend, z toho 10 zen a 5
muzl. Pficemz nejmladsi Gi€astnici bylo 24 let a nejstarsi ucastnici 52 let. Jejich spole¢nym
cilem je v podniku dostate¢né kvalitn¢ vzdélavat zaméstnance spolecnosti.

Utastnici se na kurz tymové spoluprace t&Sili. Neméli o kurzu pochyby. Tyto
skutecnosti kurz urcité¢ kladné ovlivnily. Po dobu kurzu ucastnici citili oporu ostatnich
¢lend tymu.

Protoze pro tymové aktivity je 24 ¢lentt moc, zvlasté pti outdoorovych programech.
Tym byl rozfazen losovanim do tfech skupin po osmi. To odpovida i realité ve spolecnosti.
Tam pod zastitou tymu HR (odd€leni lidskych zdrojtt) clenové pracuji v mensich tymech.
Losovani zafidilo, aby se v tymech potkali i ti lidé, kteti se spolu bézné nedostanou do

kontaktu.

5.2 Popis vybraného kurzu tymové spoluprdce, program kurzu

Kurz se konal v listopadu roku 2007 na zamku M¢€lnik a v jeho okoli. Kurzem byl
outdoor teambuilding. Akce byla zafizovana dodavatelsky spole¢nosti TERN. Zadani pro
dodavatelskou firmu bylo vyrobit teambuildingovy kurz na podporu vztahti mezi ¢leny
tymu HR s trochou adrenalinu.

Akce se nesla v duchu stfedovéku. Jeji nazev byl: ,,Putovani za tajemstvim Buska
z Velhartic*. Tti dil¢i tymy vzniklé rozlosovanim mezi sebou soupeftily a snazily se ziskat
co nejvice bodu. Kurz byl smési teambuildingu a outdooru.

Program zacal tvorbou erbl jednotlivych tymt. Nasledovaly lanové prekéazky,
slanovani a terénni strategické hry. Na vecer byla pfipravena dobova vecefe vcetné

kostymu a stfedoveéké hudby a tance, pak nasledovala ochutnavka vin v mistnim sklipku.
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Druhy den se nesl v duchu pokracovani strategickych her. Clenové vitézného tymu byli

pasovani na rytife.

5.3 Identifikace potieby kurzu pro rozvoj tymové spoluprace

Utastnici kurzu znali cil kurzu tymové spoluprace. Na otazku jestli si mysli, Ze
existoval n¢jaky problém, ktery méli pfed kurzem a ktery by mohli na kurzu vyfesit,
odpovédeli jednoznacné, Ze neexistuje. Na jednu stranu to zni pozitivné. SkuteCnost, ze si
tym fandil, byla vyborna. Ovsem mohl to byt problém pro dodavatele kurzu, ktery neveédél,
na co se ma zam¢fit. Kdyby existoval jednoznaény problém, instruktor by podle n€j mohl
slozit plan kurzu.

I kdyz neexistuje vylozeny problém, ktery by mohl kurz fesit, vzdy je v tymu
nékolik mist, které ovlivituji praci v tymu vice nez jiné problémy. Tyto problémy by mély
byt casto sledovany. Povazuji-li je ¢lenové tymu za klicové, jejich selhani by mohlo
ochromit praci celého oddéleni.

Ve spolecnosti byl zjistovan vliv deseti vybranych problémt na jeho vykonnost.
Vlivy jsou ziejmé z Grafu 1. Zaméfila bych se na ty problémy, které ovliviiuji vykonnost
tymu vice nez 50 %. Tedy hlavnimi potencidlnimi problémy ve firmé¢ by mohlo byt:
nedodrzovani zavazku, fakt, Zze spolu lidé nemluvi a nepfispivaji svymi népady, problémy
s vedoucimi tymu a Spatné pracovni vztahy tymu s ostatnimi. Ve zpétnych vazbach a
jinych sledovani by mél byt t¢émto ¢tyfem problémiim ponechan prostor.

Pro identifikaci otdzky, na kterou se ma zame¢fit dal§i kurz mizeme vyuzit kurz
minuly. Stejné jako v Kolbové cyklu jde o to, poucit se z minulych chyb a dostat se o
uroven vys. V minulém kurzu oznacilo Sest respondentli z tfindcti jako nejslabsi stranku
kurzu nezdjem, otravenost a Spatné chovani nékterych kolegii. Byla to nej¢astéjsi odpoved’
v oteviené otazce ,,Co se Vam na tambuildingu vibec nelibilo?“. To shleddvam jako
dobry impuls pro zménu jejich chovani na pfistim kurzu. O tom, Ze by jejich chovani mohl

kurz zménit, svéd¢i, ze 9 ze 14 hodnoticich Gcastniki citi zménu v chovani svych kolegt.
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Vlivy vybranych problému na vykonnost tymu

Informace se mezi ¢leny tymu §ifi nedostatecné.

Problémy mezi ¢leny tymu zGstavaji nevyreSené.

Lidé nedodrZuji zavazky.

Lidé nejsou povzbuzovani ke spolupraci.

Rozdilné styly a pfistupy k praci, které brani spolupraci.
Nedostatek diivéry.

Lidé spolu nemluvi a nepfispivaji svymi napady.

Problémy pfi praci s vedoucim tymu.

Nedostatek iniciativy.

Tym nema dobré pracovni vztahy s ostatnimi.

\ \ \ \ \ \
0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Neovliviiuje viibec B Ovliviuje trochu O Ovliviuje velmi

Graf 1 Vybrané vlivy na tymovou praci

5.4 Metody

Jak jiz bylo zminéno, kurz byl smésici teambuildinu a outdooru. Prvky
teambuildingu byly tymova prace a okamzitd zpétnd vazba se zhodnocenim silnych a
slabych stranek jednotlivych aktivit. Hodnoceni aktivit se Gi€astnila vétSina ¢lend tymu HR
a hodnoceni shledavala uzitecnym.

Aktivity byly spiSe typické pro outdoor. Poté, co byli Gcastnici rozlosovéani do
menSich tymi, nasledovalo malovani S§titi — jednalo se nejspiSe o typ programu
icebreakers. Tato aktivita méla za ucel seznameni ¢lenti nové vzniklych tyma.

Lanové¢ piekdzky — vysokd lana podle me podpotila jednotlivce, nikoliv vSak
spolupraci v tymu.

Outdoorové sporty — soucasti programu bylo slafiovani. Jeho piinos byl vétsi nez u
lanovych piekazek. Ucastnici si mohli vyzkouset, jaké to je prekonat sama sebe a zaroveti

byt na nékom zavisly.
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Terénni strategické hry

1. hra — tikolem bylo vytvofit z pfepravek od napojl, co nejvetsi véz a udrzet se na
jejim vrcholu. Ugastnici byli jisténi lany. Tym spolupracoval na podavani piepravek. Pfi
této akci byla vidét velka podpora mezi Cleny.

2. hra — ukolem bylo s pomoci mapy projit labyrintem. Hra byla zaméfena na
komunikaci mezi ¢leny tymu.

3. hra — tkolem bylo pronést velkou difevénou konstrukci po dané draze pies
pripravené prekazky.

4. hra — tkolem bylo v co nejkratSim case postavit hrad z dané stavebnice obfich
rozméru.

Pti terénnich strategickych hrach ¢lenové vSech tymu spolupracovali. Motivaci jim
délalo pridélovani bodl nutnych pro celkové vitézstvi na kurzu

Prvni spole¢ny vecer byl pro ucastniky pfipraven spoleCensky program. Vecer
stravili obklopeni stiedovékem. Byly pro né pfipraveny kostymy, stfedoveka tabule i
dobové hudba a nésledné ochutnavka vina. Program splnil sviij acel, ucastnici méli prostor

se neformaln¢ pobavit a odpocinuli si po naro¢ném dni.

5.5 Poskytovatel

Spolecnost vybrala dodavatelskou firmu (spole¢nost TERN) na zaklad¢ doporuceni.
Podle hodnoceni tcastnikli se firma osvédcila. 100 % dotazovanych ucastnikti kurzu se
citilo bezpetné, stejné tak vSem vyhovoval instruktor, teambuildingové aktivity pfisly

ucastnikim umérné jejich fyzické zdatnosti.
5.6 Sledovani efektivity kurzu tymové spoluprdace

5.6.1 Hodnoceni splnéeni cile zadaného dodavatelské firme

Myslim si, Ze druh kurzu tymové spoluprace byl zvolen vhodnd. Uastnici se
pohybuji na poli vzdélavani kazdy den, kdyby Slo o kurz zaméteny jesté vice na vysledek
(napf. o outdoor assessment), jisté¢ by se vSichni soustfedili na to, jak se chovat spravné
misto toho, aby se chovali ptfirozené. Myslim, Ze by to narusilo cely kurz.

Metody uzité na kurzu odpovidaly zadani. Piedstavily a zapojily nové Cleny do
tymu a stavajici Cleny sblizily. Kurz obsahoval jak aktivni, tak relaxac¢ni Cast. To
odpovidalo ucelu akce. Lanové piekazky, ackoli odpovidali ¢asti zadani o adrenalinu,

nevidim pro rozvoj tymu nejpiinosnéjsi.
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5.6.2 Hodnoceni kurzu ucastniky

Uvazujeme-li o hodnoceni kurzu zaméstnanci, musime pocitat stim, ze
zaméstnanci ohodnoti 1épe zdbavny a méné naroény program, pied vice efektivnim.
Utastnici hodnotili kurz jako zajimavy zptsob, jak zagit jinak vnimat své kolegy. Mysli si,
ze jim kurz teambuildingu pomohl. Citi zménu chovani svych kolegl. Kurz tedy m¢l
pravdépodobné vliv na formovani jejich osobnosti. K novym napadiim feSeni prace je kurz
nemotivoval (to také nebylo cilem kurzu).

Z dotaznikl vyplynul konflikt odpovédi. Jen mensina uvedla, Ze citila bojkot kurzu
nekterymi kolegy. V otazce ,,Co se Vam na teambuildingu vibec nelibilo.” se Casto
shodovali na nezajmu a pasivnim chovani svych kolegi.

Slabou strankou kurzu je mirna rezerva v informovéani zaméstnancd, jak se na kurz
vybavit. A bezpochyby velkym problémem jsou rusi¢i. Clenové tymu, ktefi svym
nevhodnym chovanim narusovali prubéh kurzu. V ptipadé, ze rusice zname, mohl by jeste
pied odjezdem na dals$i kurz pomoci osobni kou¢, ktery je ve spolecnosti pifitomny.
V ptipadé, Ze rusi¢ znam neni, m¢l by se na jeho hledani a odstranéni jeho postoje piisti
kurz tymové spoluprace zameéfit.

Silnymi strankami kurzu byl profesiondlni piistup poskytovatele teambuildingu.
Ochota tymu se akce zucastnit a ochota spolupracovat.

Myslim, Ze pro tento tym byl teambuilding pfinosem. Zvlast mluvime-li o
zklidnéni atmosféry na pracovisti, a upeviiovani mezilidskych vztahti. To jisté piinese svij
ekonomicky pokrok.

Kvalitativni ukazatele se nedaji pro tento tym vypocitat. A to ze dvou hlavnich
divodu, prvnim je ochrana citlivych tdaji spolecnosti, které nemize poskytnout. Druhym

ditvodem je to, Ze firma pouziva nékolik metod pro zvyseni efektivity najednou.
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Zavér

Diky zpracovani bakaldfské prace jsem mohla nahlédnout do vzdé¢lavaciho
programu spole¢nosti Tesco Stores CR. Zjistila jsem, Ze firma mé detailné propracovany
vzdélavaci program. K tomu, aby zvysila schopnosti svych zaméstnancli, pouziva mnoho
riznych vzdélavacich metod. VSechny provadéné kurzy jsou smétovany k naplnéni tzv.
Tesco hodnot, jejichZ heslem je ,,Nikdo se nestara o zédkazniky lépe nez my.“ a ,,Jednejme
s lidmi tak, jak chceme, aby lidé jednali snami.“ Orientace na tento cil umoZziuje
zam¢stnancim osvojit si metody, kterymi se maji fidit.

Velikou vyhodu vidim v zaméstnavani vlastnich Skolitelti, coz zarucuje Tescu
kvalitu vzdélavani pracovnikli. Nemusi tak neustdle hledat sluzby u riznych poskytovatelt
a zabyvat se zjiStovanim kvality jejich sluzeb. Navic pfi vysokém poctu vzdélavanych
zaméstnancll ve firm¢ vlastnimi pracovniky, spolecnost témét jist€ dosahuje uspor z
rozsahu.

Diky planu osobniho rozvoje, ktery je soucasti firemni kultury vzdélavani, dochazi
k tomu, Ze je zaméstnanec vzdélavan pouze podle toho, co je prioritni a neni piehlcovan
nepotfebnymi informacemi. Tento program je zcela ptfizpiisoben rozvojovym potiebam
zameéstnance.

Jako nedostacujici shleddvam sledovani efektivity vzdélavani spolecnosti. V potaz
ovSem musime vzit fakt, ze plan vzdélavani je pfevzat, a je tedy velmi pravdépodobné, Ze
je sestaven tak, aby byl efektivni, vzdélaval vS§echny zaméstnance pfijatelnou mirou a dale

nebylo nezbytné nutné délat dalsi hodnoceni.

Spole¢nost se maximalné snazi dostat povinnostem nutnym k péstovani tymového
ducha. Atmosféru na pracovisti to bezesporu kladn¢ ovlivituje. Zaméestnanec spokojeny se
svou praci a milym kolektivem urCité v zaméstnani setrva delsi dobu. Nastane-li problém
je schopen ho okamzit& fesit s kolegou ¢i nadiizenym. Ugastnici citi vliv kurzil na jejich
préci.

Pted vybranym kurzem nebyla pouzita identifikace potieby podpory tymové
spoluprace. Pii zkoumani klicovych kompetenci tymu byly zjistény 4 problémy, které siln¢
ovliviiuji vykony tymu. Jsou jimi: nedodrzovani zavazkt, fakt, Zze spolu lidé nemluvi a
nepiispivaji svymi ndpady, problémy s vedoucimi tymu a Spatné pracovni vztahy tymu

s ostatnimi. Na tyto klicové kompetence by se méla pfisti identifikace zaméfit. Pii
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podzimnim kurzu teambuildingu se projevil problém s nespolupracujicimi ¢leny tymu. I
toto zjiSténi by se nechalo pouzit pro identifikaci potieby dal§iho kurzu.

Problém s nespolupracujicimi ¢leny by mohl byt fesen jinou metodou na podporu
tymové spoluprace nez kurzem teambuildigu. Nyni se ve spoleCnosti rozviji koucovani
jednotlivet. Myslim si, Ze by nésledné mohl s tymem spolupracovat externi kou¢ tymu. Na
rozdil od vedoucich neni externi kou¢ zatizen dennimi problémy. Metody pro podporu
tymové spoluprace konané v ramci Skoleni maji podle mého nézoru kratkodoby charakter a
tykaji se jen doCasnych skupin nez tyma.

Dodavatel popisovaného kurzu (tedy spolecnost TERN) se podle ucastnika
minulého kurzu osvéd¢il. Bude-li schopen vyrobit kurz novy a odlisny, nevéhala bych
s vyuzitim jeho sluzeb pii dalSim kurzu.

Chceme-li hodnotit sledovani efektivity kurzli pro rozvoj tymové spoluprace
spole¢nosti, dojdeme k zavéru, ze je nevyhovujici jiz v rdmci nedokonalého sledovéani
efektivity vzdelavani z pohledu celku. Vlastni hodnoceni kurzu ptindsi zajimavé vysledky.
Kurz splnil zadany ucel. Zaméstnanci pocitili pozadovanou zménu chovani. Dodavatel
splnil zadani kurzu. Dokonce se pii hodnoceni objevil problém nespoluprace nékterych

¢lenil tymu, na jehoz feSeni by se mohl zamétit dalsi kurz.
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Seznam priloh

Souhrn odpovédi zaznamenany v dotazniku.

40



Dobry den,

jmenuji se Martina VoZicka a piSi bakalaiskou praci na fakult¢ Managementu

v Jindfichové Hradci na téma: ,,Hodnoceni vzdélavaciho programu se zaméfenim na

kurzy pro rozvoj tymové spoluprace ve spoleénosti Tesco Stores CR. Cilem mé prace je

co nejspolehlivéji zjistit potfeby vzdélavani zameéstnanca spolecnosti Tesco. K tomuto

uCelu mi slouzi dotaznik, ktery ted’ pfed Vami leZi. Proto Vas prosim o vyplnéni

nasledujiciho dotazniku pro studijni ucely.

Jsem muz/Zena

Pracuji na pozici:
Je mi let

V tomto tymu pracuji uz

Prosim zaskrtnéte spravnou odpovéd’.
1  Mate mozZnost vzdélavat se podle vasich
pfedstav?
2 Souhlasite se zptisobem, kterym Vas firma
hodnoti?
3 Poskytuje Vam toto hodnoceni dostatecnou
zpétnou vazbu?

4  Motivuje Vas k lepsim vysledkam?

5 DokaZete si svoji praci spojit s hodnotami

celé firmy?

mésict/let.
Ano Caste&né Ne
8 6 1
Ano Caste&né Ne
10 4 1
Ano Caste&né ne
10 4
Ano Casteéné Ne
7 6 1
Ano Casteéné Ne
12 1 2

Oznacte prosim kfiZzkem, do jaké miry ovliviiuji nasledujici problémy vykonnost

vaseho tymu.

Nedostatek iniciativy.

Problémy pfi praci s vedoucim tymu.

(51 B N

Nedostatek davéry.

Tym nema dobré pracovni vztahy s ostatnimi.

Lidé spolu nemluvi a nepfispivaji svymi napady.

Neovliviiuje

vubec

Ovliviiuje

trochu

Ovliviiuje

velmi

W S\ W o N

N O N N B

W| | O Wl o




Rozdilné styly a pfistupy k praci, které brani 2 9 3

spolupraci.

Lidé nejsou povzbuzovani ke spolupraci.

Lidé nedodrzuji zavazky.

Problémy mezi ¢leny tymu zlstavaji nevyfesené.

W W N| O
AN O | 00
ol DN oo =

Informace se mezi ¢leny tymu §ifi nedostatecné.

Prosim vyberte z danych moZnosti, nebo dopliite do ramecku slovné Vas nazor.

Nedavno jste absolvovali Ano Caste&né Ne
teambuilding, myslite si, Ze Vam to 9 4 1

pomaha ve Vasi praci?

Jel(a) jste na teambuilding s tim, Ze to | ztrata ¢asu | t&sil(a)

bude ztrata Casu nebo jste se tésil(a)? 1 13

Védeél(a) jste pfed odjezdem na Ano Casteéné Ne
teambuilding, co je jeho cilem? 8 6 0
Citite zménu chovani svych kolegti Ano Ne

pfed a po teambuildingu? 9 5

Co se vam na teambuildingu libilo

nejvice?

Co se vam na teambuildingu viibec

nelibilo?

Pfisli Vam aktivity na teambuildingu Ano Casteéné Ne
odpovidajici Vasi fyzické kondici? 13 1

Pfipadalo Vam, Ze nékdo z vaseho Ano Caste&né Ne
tymu teambuilding bojkotuje? 3 6 5
Inspirovali Vas aktivity na Ano Casteéné Ne
teambuildingu k odliSnému feSeni 0 6 8
problému?




10

Myslite si, Ze byl problém, ktery jste na
teambuildingu potfebovali vyfesit?

Jaky:

NE

Ano Caste&ng Ne

9 5 0
Aktivné Pasivné

10 2

UZite¢na Zbytetna

11 1

Vyhovoval | Nevyhovoval. Pro¢ mi
14 nevyhovoval.
Spokojeny | Nespokojeny

13 1

Spokojeny | Casteéné Nespokojeny
10 3 1

Ano Caste&né Ne

6 6 2

Ano Caste&né Ne

14 0 0
Souhlasil Nesouhlasil

14 0

Zde je misto pro VaSe dalSi komentafe, které byste chtéli sdélit k vasemu

11 Povedlo se Vam ho vyfesit?

12 Citil(a) jste pfi aktivitach na
teambuildingu oporu ¢lenti Vaseho
tymu?

13 Hodnotici diskuze nasledujici po
kazdé aktivité jsem se zucCastnil(a).

14 Hodnotici diskuze mi pfisla

15 Instruktor na teambuildingu mi

16 S planem a priabéhem akce jsem byl

17 S technickym zazemim akce
(ubytovani, jidlo) jsem byl

18 Byl(a) jste srozumén(a) s nutnou
vybavou (napf. sportovni obleCeni) pro
kurz?

19 Citil jste se pfi aktivitach na
teambuildingu bezpecéné?

20 S natacenim videa a pofizovanim
fotodokumentace jsem

teambildingu.

Dékuji mnohokrat za &as, ktery jste stravil(a) nad timto dotaznikem vesSkera data

jsou anonymni a budou pouZita pouze k potfebam mé bakalafské prace.

Martina Vozicka




