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Resumé:

Prace se =zaméfuje na vyuziti moznosti teambuildingu, jakozto
specifickych metod vhodnych k vybudovani schopného tymu ve Skolském
zatizeni. Po vSeobecném 1uvodu, objasnujicim principy tymu a tymové
spoluprace, se prace vénuje v teoretické casti specifikim teambuildingu a
moznostem jeho financovani.

Aplikacni Cast se snazi zmapovat povédomi o moznostech tymového
vzdélavani u pedagogickych pracovnikd pro vybudovani kvalitnich tymu.
Vysledkem analyzy zalozené na dotaznikovém Setfeni, je zjisténi, zda je 0
tymové vzdélavani zajem, o Cem se pedagogové domnivaji, Ze brani
v realizaci teambuildingovych kurzt, jak vibec pojem teambuilding chapou

a jaké dovednosti v oblasti tymové spoluprace by si chtéli osvojit.



Summary:

The thesis is focused on the topic of teambuilding and its using as a
specific method to create efficient teams at schools. First part contains an
introduction to the principles of team cooperation, specifics of
teambuilding activities and possibilities of its financing.

Second part examines extent of knowledge of creating effective teams
among teachers and headmasters. The analysis is based on questionnaire
research, which investigates concern about teambuilding in education and
its barriers, attitudes towards teambuilding and what kind of skills would

teachers like to get.
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I UVOD

Zména a stale rychlejsi rozvoj - to je jedno z hlavnich témat dnesni
doby. Chce-li organizace "ptezit", musi byt jeji adaptace rychlejsi, nez
zména okoli. Dynamika zmény okoli - podnikatelského prostiedi je dana
adaptaci a rozvojem relevantnich podnikatelskych subjektta. Globalni
informacéni spolecnost se transformuje do své znalostni podoby. Kritériem
uspéchu se stava kvalita tvorby, sdileni a rozvoje znalosti na vSech
organizac¢nich urovnich ( jednotlivec - pracovni skupina — organizace).
rozvoj - pracovnika. Vyznamnou ulohu hraje dlouhodoba orientace na
zakaznika. Organizacni struktury se zploStuji a transformuji do své
procesni podoby. Funkénim prvkem firmy se stdvd tym a jeho synergie.
Novym modelem firmy je ulici se organizace. (Prokopenko, Kubr, a kol.,
1996)

Zmény ve spolec¢nosti zadaji proménu Skoly, uspésSna proména skoly je
do znacné miry podminéna proménou managementu.

Slavikovéa (2003) tvrdi, ze pfedpokladem dneSni spolecnosti je, Ze to,
¢emu se jedinci nauc¢i do jednadvaceti let, bude do péti az deseti let
piekonano a bude muset byt nahrazeno ¢i doplnéno novym ucenim, novymi
znalostmi, novou kvalifikaci. To, ¢emu se zaci a studenti nauci ve Skole, se
stava odrazovym miustkem, zdakladem, na némz si buduji svou dalsi Zivotni
drahu. Nejstabilnéjsim prvkem a centrem spolecnosti se musi stat Skoly,
ponévadzZ kvalita vzdélavani dnes vytvari podminky pro uspéSné zapojeni
se do zivota a ti, kdo neziskali vzdélani, at’ na zacatku své profesni drahy
¢i v jejim prubéhu, se velmi pravdépodobné dostanou do socialni exkluze.

Kazdy dynamicky rozvoj védy mé vSak kromé pozitiv i negativni
duasledky, zejména v ptipadé, kdyz ruku v ruce s rozvojem védy nedochazi
k rozvoji a vytvafeni mravnich, etickych a lidskych hodnot. Pokud se chce
dosahnout promény spole¢nosti, je nutno docilit pfedev§im promény Skoly.

Jeji tloha dnes, vice neZz v minulosti, pfesahuje vzdélanostni ramec a



zasahuje oblast etickou a lidskou. Pokud chce byt Skola UspéSna, musi
vytvafet a budovat svou vlastni identitu a osobitost, hledat nové mySlenky,
snazit se je realizovat a formulovat ve vizich a strategickych cilech, musi
anticipovat zmény v oblasti spoleCenské, ekonomické a legislativni, vnimat
souvislosti technologické, politické a kulturni.

Tyto tukoly nelze zvladnout bez tymové spoluprice, delegovani
pravomoci, komunikace a schopnosti rozhodovat, bez profesiondlniho
vedeni lidi, ponévadz ftizeni dnes neznamend dominanci, ale uméni
pfesvédcit zaméstnance, aby spolecné pracovali na dosazeni strategického
cile. V priamyslové spolec¢nosti bylo nutno, aby na zmény reagovaly
profesiondlné ptfedevSim ziskové organizace, které se chtély prosadit a byt
uspéSnymi. Dnes plati stejné zakonitosti také pro organizace neziskové,
tedy i1 Skoly, které v tomto prostfedi zmén, charakterizované vlivy
informacni spole¢nosti, védy, techniky a internacionalizaci, existuji a musi

na né byt pfipraveny, musi na né nejen reagovat, ale dokonce je ptedvidat

(Slavikova, L., 2003).
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IITeoreticka cast

1 Promeéna soucasné Skoly

N

je sméfovano na Skoly samotné. Diky Skolnim vzdélavacim programim,
vlastnimu hodnoceni S$koly, konkurenci mezi Skolami sili tendence
zohlednovat specifika a rozdily mezi jednotlivymi S§kolami, je kladen didraz
na stanovovani pozadavku, potieb a hodnot ve vztahu k moznostem skoly,
jsou podporovany interakéni vazby a tymova spoluprace. S tim souvisi jak
zmény ve struktufe vzdélavacich systéma — tfizeni, spravé, financovani, tak
pfedevsSim v jednotlivych prvcich — v pojeti Skolniho vzdélavani, v ptfistupu
k zakdm, v ndrocich na metody a formy vyuky; diky informac¢nim
technologiim je kladen diraz na nové formy a zpusoby komunikace
umoznujici novou kulturu uceni. Méni se jak vztah mezi zdkem a ucitelem,
tak mezi uéitelem a vedenim $koly. Rizeni §koly jako uéici se organizace
vyzaduje kompetence leadera, které se promitaji piedevSim v
profesiondlnim fizeni zmén a vedeni tymul, vyZaduje profesionala, ktery
motivuje pracovniky byt kompetentnimi mistry ve svych odbornostech a
specializacich, sdilet tyto zkuSenosti, vnimat problémy v souvislostech a v
proménach pozadavki doby. Naro¢nost vnéjSiho prostiedi, které dneSni
Skolu obklopuje, vyzaduje, aby fteditel byl soucasné¢ 1 manaZerem a
vykonavatelem, coZz je propojenost nejednoduchd, ale jak Skolskd praxe
ukazuje, u tady fediteli Skol na vysoké profesni urovni zvladnutelna

(Slavikova, L. 2003)
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2 Skola jako uéici se organizace

Pti postupné pfeméné ¢eskych Skol po roce 1989 v relativné autonomni
organizace je soucasné zvazovana optimalni podoba jejich fizeni. Jednim z
diskutovanych konceptli majicich své misto v soucasné spolec¢nosti védéni
je pojeti Skoly jako ucici se organizace, nebot schopnost ucit se rychleji
nez konkurence mize byt pfedpokladem k uspéchu vSech organizaci, tedy i
Skol. Zakladnim rysem ucici se organizace z hlediska fizeni je
delegovani pravomoci a spolutucast c¢lenli organizace na rozhodovani,
zdokonalovani a uceni se — toto jiZz neni pouze zalezitosti vrcholového
managementu, ale vSech Clenli organizace — ucitelt a ve svém dusledku i
zakl. Motto: vést, nikoli pouze fidit a vykonavat dané ukoly plati nejen pro
feditele Skoly ve vztahu k ucitelim, ale i pro ucitele ve vztahu k zdkim.
Rizeni $koly jako uéici se organizace proto piedstavuje pro vedeni $koly
vy$s$i naroky z hlediska uplatiovanych styli fizeni a jeho kompetenci.
Nejednd se o kompetence v oblasti pravni ¢i ekonomické, ty jsou dany ze
zakona, ale o oblast vidcovstvi — motivovani, personalni fizeni, sdileni
vizi, strategického planovani apod. (Slavikova, 2003).

Ucici se organizace podporuje uceni svych ¢lenti a sama se prubézné
transformuje. Takovy pfistup je nutny mimo jiné 1 proto, Ze v fadé
organizaci a odvétvi (také ve Skoldch a Skolstvi) neexistuje jedina, predem
do detailu stanovitelna cesta k Gspéchu, po niz by bylo mozné se vydat a
dlouhodob¢ na ni setrvavat. (Slavikova, 2003)

Pro UspéSné fizeni ucici se organizace musi byt feditel leaderem a
zvladat profesionalni fizeni zmény a vedeni tymia. Kompetence leadera jsou
vyzadovany jak od fteditele Skoly, tak 1 od ucitelti, aby se mohli Zaci a
studenti — absolventi uspé&Sné uplatnit na trhu prace. Ten od nich bude
vyzadovat rovnéz kompetence leaderi — ochotu ucit se, praci v tymu,
rychlou reakci na zménu, adaptabilitu, schopnost brat na sebe zodpovédnost
za sva rozhodnuti.

Skola se zaéne ménit v udici se organizaci, jestlize v§ichni budou nejen
tuto zménu akceptovat, ale pfijmou ji za svou a budou se tak moci pfipravit

na dal$i zmény, které jim pozadavky spoleCnosti pfinesou. Zmény, které
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maji dopad na zivoty zakl, obsahuji hluboké procesy uceni, které mohou
ucitel¢ a teditelé Skol zvladnout jen tehdy, kdyz se sami budou ucit, v
tymech vyuzivajicich talent vSech ¢lenti, a ve Skole jako organizaci
zapojujici vSechny ucastniky. Cilem je vytvofeni ucici se organizace, ktera
je schopnéd tvofivé reagovat na zmény prostiedi; organizace, kterd je
schopna realizovat kurikuldrni zmény pfimo na Skoldch, rozvijet
zaméstnance a poskytovat jim supervizi, rozvijet tymy stejné jako fizeni a

organizaci.
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3 Tym a tymova spoluprace

3.1 Proc pracovat v tymu?

Tymy maji velky potencial podilet se na modernim zivoté organizace.
Tento potencial spociva zc¢asti v jejich rozmanitosti a skrytych lidskych
zdrojich, které muze tymova prace odhalit. Pracovni tymy podporuji
flexibilitu, zapojeni a efektivitu do té miry, ze zavedeni tymové prace se
ukazuje jako cesta transformace celych spolecnosti. Tento proces vsak
vyzaduje urcity respekt k individudlnim odliSnostem a také viru v hodnotu
procesu tymové prace (Hayes, 2005).

Tymovou spoluprédci se nejucinnéji dosahne vyuzivani silnych stranek
zaméstnanct zlepSi se motivace a oddanost pracovnikd, produktivita,
kvalita, podpofi se inovace a konkurenceschopnost.

Ticha (Ticha, 2005) uvadi vedeni tymu, tymovou praci a tymové ucéeni
jako pomyslny vrchol pyramidy v tvorbé ucici se organizace. Pokud je tym
chapan jako skupina lidi vykonévajici spole¢né néjakou Cinnost za tcelem
splnéni spole¢ného cile, je zfejmé, Ze pii optimadlnim slozeni a vedeni
pfinasi tymové uceni synergicky efekt — dovednosti, znalosti a schopnosti
jeho ¢lent se navzajem dopliiuji a tim pomahaji rychlému feSeni stavajiciho
problému; pozitivem je pfedevSim kreativni mySleni, schopnost nachazet
feSeni problému, prfijimat pfislusna rozhodnuti, vzdjemna spoluprace.
Nékteré tymy se integruji tak silné, ze zpétné je téméf vylouceno poznat,
kdo byl inicidtorem prvotniho ndpadu vedouciho nésledné¢ k teSeni
problému. Takové tymy jsou =zakladni stavebni jednotkou wucici se
organizace, soucasti jejich uceni je dialog, Takové tymy vSak nevznikaji
ani nefunguji samy od sebe, ale musi byt nejprve sestaveny a nasledné
vedeny tak, aby vznikla atmosféra otevienosti pfiznat neznalost, umét
pozadat o pomoc pii zjiStovani néceho nového a diveéra i pfi procesu uceni
— teSeni problémi. Jednd se o klicové vlastnosti nezbytné k tomu, aby byly
veSkeré rozpory feSeny neprodlené, ¢lenové tymu se ucili jeden od druhého,

pracovali samostatné nebo v podskupinach, ale vzdy méli na zfeteli hlavni
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cil a jeho splnéni — proménu Skoly, zlepSeni vychovné vzdélavaciho

procesu, klimatu, kultury skoly atd.

3.2 Charakteristika tymu

Aby bylo mozné se dale zabyvat tématem teambuildingu, je nutné
vénovat zde pozornost tomu, jak funguje tym a tymova spoluprice a je
tteba zde rozvést aspekty, které tym a tymovou spolupraci utvateji. Slozeni
a velikost

Tvorba tymu je kliCovou komponentou jeho uspésSnosti. Zasadniho
vyznamu nabyva vybér ¢lend tymu. Vedle schopnosti spolupracovat je
potfeba zde zduraznit princip komparativni vyhody. Ve svém zdkladu tézi z
relativni rozdilnosti (komparativni vyhody). K tomu je nezbytné nutné znat
pravé relativni rozdily mezi jednotlivymi ¢&leny. Cim je vice téchto
osobnostnich informaci (zkuSenosti, znalosti, dovednosti, schopnosti a
dalsi kompetence), tim snaze se da téchto komparativnich vyhod vyuzit v
tymové spolupraci. Samoziejmé pfi sestavovani tymu se preferuje absolutné
vy$s$i osobnostni kvality.

Kli¢ efektivniho vyuziti potencialu tymu spocivd v tom, zZe se lidé
zaméfuji na aktivity (schopnosti, dovednosti), v nichz jsou relativné
(komparativné) efektivnéjsi nez ostatni. "Tym slozeny pouze z proaktivnich
lidi obecné orientace, ktefi jsou pfitom zaloZeni intern¢ a vzdy usiluji spise
o "napojeni", bude skvéle spolupracovat, ale mozna nevyprodukuje nic, co
by se dalo prakticky pouzit.” (McDermott, I. - O’Connor, 1999)

Riznorodost perceptivnich modeltt mizZze byt nejvétsi devizou, ale také
nejvétSim problémem tymové spoluprace a uceni. Dovoluje chéapat slozity
problém z raznych perspektiv, naopak muze také byt hlavni pti¢inou
nepochopeni a neuspéchu. V tymové spolupraci (a nejen v ni) silné
vystupuji do popfedi mezilidské vztahy. Jejich kvalita ma znaény vliv na

vSechny tymové procesy.

3.3 Organiza¢ni identita a doba trvani:

Podle tohoto hlediska se mohou tymy dé¢lit na:

1. Kréatkodobé tymy, které jsou soucasti formalni organizace
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2. Kratkodobé tymy, které nejsou soucasti formalni organizace
3. Tymy dlouhodobého charakteru neidentické s organizaci

4. Tymy dlouhodobého charakteru identické s organizaci

add 1) Sem patii predevsim tzv. krouzky kvality. Jde o homogenni
pracovni skupiny, které vétSinou nachdzeji své uplatnéni ve vyrobnich
zavodech. Clenové &asto pochéazeji ze stejnych usekd vyroby. Schéazeji se
jednou za osm az ¢trndct dni zhruba ve dvouhodinovych seancich, s cilem
feSit problémy spojené s jejich tisekem. Prdce v tymu je omezena po tuto
dobu, poté se pracovnici vraceji zpe€t na sva pracovisté.

add 2) Jsou klasické tymy z ruznych pracovnich mist a odliSnych
funkci. Tymovy vedouci je ustanoven formdalné, tymy byvaji sloZeny
mezioborové ve standardnim poctu (5 - 10 osob). Po splnéni specifického
ukolu se rozpoustéji. Sem spada vétSina tymové prace.

add 3) Jsou vétSinou projektové tymy z oblasti vyzkumu a vyvoje nebo
analytického zpracovani dat. Clenové jsou vyélenéni z formalni organizace
pro specificky ukol, ktery ma dlouhodoby charakter ( 2 - 5 roku).
Standardem se stava tzv. projektovy management, kdy organizaci mizeme
chépat jako systém propojenych projektt.

add 4) Cilem organickych pracovnich tymid je na rozdil od vSech
ostatnich tymovych forem orientace na ekonomické cile, podstatné zlepSeni
konkurenceschopnosti, kontinudlni proces zlepSovani. Tymy se sestavaji az
z dvaceti osob a nemusi byt homogenni. Nesou odpovédnost za kvalitu a

maji sebefidici charakter. (Bay, 2000).

3.4 Vedeni tymu

Uspésné vedeni tymu a efektivni tymova spoluprace spoéiva v
dynamické rovnovaze (kongruenci) mezi ¢tyfmi dimenzemi (McDermott, I.

- O'Connor, 1999):
1.Potfeby jednotlivcu
2.Potfeby tymu

3.Potieby tkolu
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4.Vlastni potieby

Vedouci tymu by mél koordinovat vyvazenost téchto dimenzi.

Potieby jednotlive se daji chapat jako specifické primarni a
sekundarni potifeby. Jsou to osobni motivace ¢lenstvi tymu. Vedouci by m¢él
tyto motivace znat a vyuzivat je pfi realizaci spole¢ného cile. Zaroven by
mél podporovat rozvoj lidi uvoliiovat jejich potencial. Nékteré potieby
mohou byt kontraproduktivni ve spojitosti s dalSimi procesy (dimenzemi),
ty je tfeba potlacit ve prospéch tymu.

Vedouci optimalizuje tym nikoliv potiranim rozdilt, ale jejich
povzbuzovadnim a vyjasiovanim. Rozdily zde chape jako komparativni
vyhodu. Sem patii 1 efektivita tymového procesu - komunikace,
rozhodovani, kontrola, vzajemnad podpora, koheze, tymovy duch, tymové
uceni.

Potfeby ukolu, neboli co je tfeba udélat, aby bylo dosazeno cile. Zde
musi byt jasné€ definovany cil a vSichni c¢lenové s nim musi byt
identifikovani. Kazdy ¢len tymu zna svuj tkol, tymové role jsou rozdéleny
a podporuji se. Jestlize je pftili§ zdiraziovan cil, mize tym promarnit
zpétnovazebni proces uceni se.

Do modelu je tfeba zahrnout i vlastni potfeby. Plati to samé jako u
jednotliveu s tim, ze pfestoZe jsou soucasti tymu, v prvni fadé musi umét

vést sami sebe.

3.5 Role v tymu

»3ocialni role obecné predstavuji komplexy ocekavani vuci
jednotlivedm v urcitych pozicich. Jsou nadindividualni, vztahuji se ke vSem
lidem, ktefi v dané funkci ¢i pozici pusobi." (Bedrnova, Novy, 2007) Role
v tymu se rozdéluji na dva =zdkladni typy. Oba typy jsou vzijemné

propojeny:
3.5.1 Funk¢ni role

Ptedstavuji povinnosti a prava, kterd jsou spojena s néjakou pozici v
konkrétnim tymovém projektu. Na rozdil od ptedeslého typu byvaji tyto
role obsazovany podle profese.
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3.5.2 Tymové role

Nejsou predem definovany. Clenové tymu se jich zhostuji intuitivné
podle zéasad komparativni vyhody. To ptfedpokldadd vysokou uroven
sebepoznani a pfiméfenou sebekriticnost. Druhou mozZnosti je expertni
diagnostika, kdy jsou <¢lenové do tymu vybirani, podle toho jak
spolupracuji ve skupiné na modelovych aktivitach, které jsou zaméfeny na
feSeni riznych problémi. V této souvislosti se rozvijeji napf.
Teambuildingové programy. Viz. kapitola 4. Teambuilding. Kadl¢ik
(Kadl¢ik, 2001) vymezuje tfi hlavni oblasti tymovych roli:

> role orientované na dosazeni cile
» role analytické a kontrolni

» role udrzujici tym

Jednotlivé role se dale déli. Lze zde pozorovat analogii s modelem
tymového vedeni. (Zde je vybrana, jako jedna z mnoha, roz§itena typologie
tymovych roli od Belbina (Brooks, 2003). Tendence v chovani se daji
shrnout do osmi zakladnich tymovych roli, které by méli byt optimalné

obsazeny, aby tym fungoval efektivné:

e Myslitel (Plant) je tvofivy ¢loveék, ktery je zdrojem mnoha
origindlnich mys$lenek a netradi¢nich postupi. Je obecné orientovany,
nekonformni a potifebuje prostor.

e Vyhledava¢ zdroji (Resource investigator) extrovertné zaméfeny,
komunikativni, pozitivné¢ ladény. Pohybuje se ¢asto mimo skupinu a
pfinas$i informace, nédpady a kontakty z okoli. Dokéaze rozpoznat
vyznam novych napadi. Ke své praci potiebuje podporu a tlak.

e Kontrolor (Monitor evaluator) analyticky, objektivni, kriticky, hleda
chyby a kontroluje kvalitu tfeSeni, jeho tsudek je malokdy mylny.
Kritikou dokéaze srazet moralku tymu v nepravy cas.
celého tymu. Velmi dobfe vnimé ndalady a pocity druhych, dokéze

skvéle naslouchat, neprosazuje se.
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e Piedseda (Chairman) nemusi byt vedoucim, ale dobfe se pro tuto
funkci hodi. Dokaze optimalné koordinovat aktivity ¢lent tymu k
uspésné realizaci cile. Ma ptfirozenou autoritu. Dobfe komunikuje,
rozhoduje a stanovuje priority pro tym.

e Formovac¢ (Shaper) je ten, ktery dokaze dat tymovym procesum tvar.
Je soupefivy a netrpélivy, nadprimérny svym tahem na cil. Je
soutézivy, nékdy muze plsobit netolerantnim dojmem.

e Realizator (Implementer) realizator je praktik a organizator
zaméfeny na efektivitu. Rozhodnuti a strategie méni v definované a
proveditelné tukoly. Pracuje systematicky a metodicky, obcCas se
nedokdze prizplsobit novym mysSlenkdm, kterda nemaji bezprostiedni
souvislost s cilem.

e Dotahova¢ (Finisher) je ¢lovék zaméfeny na detail. Zodpoveédny,
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 vSechny ostatni.

Kazdy z téchto typi ma své silné i slabé stranky. V tymu je pak
dilezité, aby byly silné stranky optimélné vyuzity ve prospéch tymu. O
slabych je tfeba védét a tolerovat je. Nékteré role se doplnuji, jiné mohou

byt konfliktni.

3.5.3 Dynamika rozvoje tymu

Casto jsou tymu jako celku pfisuzovany nadprimérné schopnosti a
vynikajici vysledky. Synergie tymu je urcité hezkd piedstava, bohuzZel
neexistuje Zzadny recept na tvorbu takového tymu. Kvalitnimu, vykonnému
tymu pfedchéazi dlouhy proces a ani ta nezarucuje jiZ zmiflovanou synergii.

V pribé&hu kvalitativniho vyvoje vétSiny tymu probihaji nasledujici faze:

Orientace (Forming)
Konfrontace (Storming)
Utvafeni pravidel (Norming)

Vykonnost (Performing)

YV V. V VYV V

Ukonceni (Adjouring)
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Orientacni faze

Jde o prvni kontakty. Clenové ptichazeji s uréitym oéekavanim, snazi
se orientovat, nalézt své vlastni postaveni v budoucim tymu. Re$i se
problematika vécné povahy i mezilidskych vztah. Faze je spojena s
vyckavanim, prvotni orientaci podle vedouciho tymu. Pfekonavaji se obavy,
ostych, nejistota, nalézaji se formy komunikace, spojené se zjistovanim
zakladnich fakt o druhych osobach. Ztidka existuji tymy, v nichz od

prvniho okamziku vlddne oteviend a volna atmosféra.

Konfrontace

7

Konfliktni etapa je kliCovym stadiem pro dal$i uspéSny rozvoj tymu.
Nejsou ojedinélé ptripady skupin, které v této etapé uvizly a jejich dalsi
spoluprace byla tristni nebo zadna. V této etapé dochédzi k nédzorovym
stfetim, "rozd¢luji" se tymové role, nejcastéjS§i postoje jsou vitéz versus
porazeny. Do déni vstupuji mocenské zajmy (konfrontuji se ptedchozi
zkuSenosti, dovednosti, status), disciplina a emoce. Kli¢ovou roli zde hraje
vedouci tymu, ktery se ocitd pod palbou kritiky. Funguje zde jako
facilitator (usnadnovatel) a koordindtor tymovych procesu.

Kli¢ovou roli zde hraji osobni postoje a hodnotové systémy. Na konci
této faze musi nutné dojit ke konsensu, ktery je ostatné hlavnim
komunikacnim mechanismem vSech dalSich tymovych aktivit. Vymezuje se

cil, pozadavky spojené s ukoly.

Utvareni pravidel

Paklize skupina zvladne konfronta¢ni etapu, mulze ptejit k utvafeni
pravidel, norem chovani, nepsanych zdkont. Skupina poprvé zaziva pocit
sounalezitosti (koheze). Postupné se rozviji efektivni tymova préace,
ustanovuje se tymovy kodex. Harmonické pusobeni skupiny odmita
jakékoliv naznaky konfliktu a reformulace dohodnutych pravidel. To muze

byt z dlouhodobého hlediska neefektivni.
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Vykonnost

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

vykonnosti tymu nejsou kladeny zadné hranice.

Ukonceni

Vidina blizkého konce ma také vliv na tymovou dynamiku. Skupina se
snazi posilit vSechny pozitivni rysy tymové spoluprace a mezilidskych
vztahti. Snahou je pfipravit se na moznost dal$i spoluprace, a tak urychlit
prvni tfi etapy ndsledné skupinové dynamiky.

Vyvoj (délka, intenzita, kvalita) skupiny je ovlivnhén mnoha
subjektivnimi a objektivnimi faktory. Zpravidla vSak tyto etapy nasleduji v
tomto poftadi.

Dulezitym poznatkem je homogenita skupiny - stdlost slozeni a dalsi
kritické udalosti. Pokud dojde tfeba ke zméné v tymovém slozeni (odchod,
ptichod nového ¢lena s vyrazné jinymi osobnostnimi kvalitami) nebo
vyméné vedouciho, tym se muze vratit do pocatecnich etap svého vyvoje.

Vysoce zraly tym pak obvykle tyto situace fe$i mnohem efektivnéji.
3.5.4 Podminky uspésné tymové spoluprace

Aby tymova spoluprace probihala aspésné, je tieba si urcit zakladni

determinanty tymu,

atmosfera tymu:. zékladem je otevienost, tolerance, divéra a dobré
mezilidské vztahy, naopak nepfipustnd je kultura obvinovani a model vitéz
X porazeny.

informacni logistika: vSem Cleniim jsou dostupné spolec¢né informace,
ty jsou prostfedkem kvalitniho rozhodovani a participace.

rovnoprdavné postaveni c¢leniti: v tymu neexistuje vztah hierarchi¢nosti,

nikdo neni nikomu podfizen, odména za préaci je kolektivni, formdalné
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stanoveny vedouci ma specifickou koordinac¢ni a tfidici funkci, tim je dana
vysokéd mira sebefizeni, kazdy ¢len je také sdm sobé vidcem.

komunikace a reflexe: panuje zde zdrava komunikace, je zakazano
zesméSnovat, urazet a ironizovat, nazorové rozdily se feSi konstruktivnim
zpisobem, hlavnim rozhodovacim mechanismem je konsensus (konfrontace
je nutnd), myslenky vyjadiuje kazdy sam za sebe, neni tvrzeni, o kterém by
se pfedem nepochybovalo, tymovy proces je zdkladem pro tymové uceni a

funguje zde kvalitni zpétnd vazba.

3.6 Vyhody a nevyhody tymové prace

Tuto oblast vystizné uvadi Kadl¢ik (2001):

Vyhody

» tymy jsou tvofivéjsi nez jednotlivei a klasické pracovni skupiny

» snadnéji rozpoznavaji a odstranuji chyby

» ucast na tvorb¢é rozhodnuti vede ke snadnéjsi identifikaci a
motivaci k nasledné realizaci

» zvysuje se ochota k riziku, neobvyklym a netradi¢nim feSenim

» zmirnuji se extrémni ndzory a feSeni

» rozsifuje se a prohlubuje se vyuzivana informac¢ni zadkladna

» usnadinuje koordinaci a celkovou organizaci prace

» ma vychovny a zkuSenostni dopad na mladé spolupracovniky

» vytvaii podminky pro rozvoj vSech ¢lent tymu

» usnadiuje nepopularni rozhodnuti

» podminuje veétsi autoritu rozhodnuti nez v pifipadé rozhodnuti

jednotlivce
» vede k uspokojeni celé tady socialné¢ 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 cilti i volby metod jejich dosazeni
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» skupinovy tlak proti argumentim, které zpochybniuji spole¢nou
iluzi, spole¢nd snaha vyhnout se kritice (i opravnéné) z venci

» presvédcCeni o moralni opravnénosti tymem zvolenych zpisobu
pracovniho a socidlniho jednani

» jistd stereotypizace pohledu na vnéjsi okoli (jiné tymy, jiné
pracovniky)

» autocenzura vlastnich nadzori, pokud se 1isi od tymového

konsensu.

Tymova spoluprace neni jedinou moznou metodou a sama o sobé neni
samospasitelnd. Ma vSak zcela neoddiskutovatelnd pozitiva. Ta je nutné
brat v tivahu pfi samotném rozhodovani, zda danou problematiku (ukol,
projekt, problém) bude feSen individualné nebo v tymu. Pokud je tym pro
splnéni jasného a konkrétniho cile spravné sestaven, pak zcela jisté
vzajemnd spoluprace, moznost konzultace a prostor pro vice thld pohledu
na danou problematiku pifispé€ji k dokonalejSimu feSeni. DalSim bodem je
osobni rust kazdého jedince pii moznosti tymové spoluprace. Vidét a zazit
raznorody styl préace, pfizpusobit se, ¢i prosadit v diskusi, mit moznost
naucit se hledat kompromis, vychutnat si pfilezitost pomédhat druhym, to

vSe tvofi nesmirny pfinos prace v tymu (Kolajova, 2006).
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4 Teambuilding

4.1 Seznameni s tématem

Pojem tymu a budovdni tymi se stal zdkladem managementu v
Sedesatych letech dvacatého stoleti. Teambuilding byl pivodné navrzen ke
zlepSovani mezilidskych vztaht a k budovani socidlnich vztaht
jednotlivych ¢lentt v tymu. V dneSni dobé se pozornost teambuildingu
roz§itila 1 o snahu o realizaci vysledkl, dosazeni ukold, splnéni cilt
(Payne, 2007).

Teambuilding se stal soucédsti planovanych zmén a organizacniho
rozvoje uvnitf podnikd a firem, které maji za cil rozvoj jednotlivcl a
skupin. Pii realizaci zmén v fizeni podnikl a firem, vétSinou se zahrani¢ni
ucasti, se slovo teambuilding dostalo do povédomi ceskych manazert v
souvislosti s orientaci managementu zaméfeného na tfizeni lidskych zdrojd,
tj. firemni kulturu a mezilidské vztahy. Ukdazalo se totiz, Ze pokud
prumyslovy podnik pfejde na tymovou préci, odrazi se to i v rustu produkce
a ziskli. Ve vefejném sektoru se tymova spoluprace odrazi v dikladnéj§im a
efektivnéjSim plnénim ukolld, prace je obohacena castéjSim kontaktem s
klienty ¢i pacienty a ¢lenové tymu se navzajem podporuji pfi vyrovnani se
S obtiZnymi situacemi. VSeobecné by se dalo také tici, Ze tymova prace
zlepSuje pracovni moralku a snizuje fluktuaci (Hayes, 2005).

Od ,,skutecného* tymu se tedy ocekava, Ze vSichni zucfastnéni ¢lenové
budou pracovat koordinované, piiCemz jednotlivec pfispiva vlastnimi
napady, svym nadSenim, usilim pfi dosazeni pfedem stanoveného tukolu,
cile ¢i predstavy, kterd byla vyf¢ena na zacatku vzniku tymu. Pod vlivem
pozitivni, pfiznivé a oteviené atmosféry mezi jednotlivymi ¢leny tymu se
utvati vzajemné tymové mysSleni, jez pti krizovych situacich dokaze velmi
pruzné¢ a ucinné¢ zareagovat na danou situaci. Pravé v modernim
managementu se stale vice klade vétsSi diraz na mysSlenku tymu a tymové
spoluprace. Tym se stal nezbytnou soucasti ptfi organizaci prace (Kolajova,
2006).
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V dlouhodobém horizontu mohou byt tymy uspésné tehdy, zvladaji-li na
kvalitativné pfijatelné urovni zdkladni procesy. Pokud se nepodafi tyto
procesy ufidit je tymova prace z hlediska vécného a ekonomického
ohrozena a z hlediska mezilidskych vztahti nemyslitelna. Sila kolektivniho
ducha nas uci respektovat ostatni lidi v tymu, pracovat pro skupinu,
posiluje moralku a cti tymovou spolupraci. V dnesni moderni dob¢é anglické
slovo teambuilding obohatilo ¢eStinu v oblasti terminologie managementu

kvality a ekonomie.

4.2 Definice teambuildingu

Anglické slovo team v ceStiné znamena druZzstvo, sestava, skupina,
kolektiv, parta. Kolajova anglické slovo TEAM vyklada jako zkratku
klicovych slov: Together - Everybody - Achieves, — More, coz autorka
voln¢ pieklada jako: ,,Spole¢né dosahneme vice (Kolajova, 2006, s. 12)*.

Druhou polovinu anglického slova building lze pielozit slovy — stavét,
budovat. Celé slovo teambuilding se tedy volné pieklada jako tvorba,
stmelovani, rozvoj ¢i budovani tymu.

»Teambuilding je sled udalosti, které probihaji v del§im ¢asovém useku.
Musime ho ovSem povazovat za neustale probihajici proces* (Payne, 2007,
s. 8).

Hermochova (2006, s. 28) uvadi: ,,Skute¢ny duch tymové spoluprace
vznikd pomalu a postupné a skuteCnost, ze existuji manazeti, kteti fidi
skupiny lidi, jeSté neznamena, ze maji pfed sebou tym. Také predstava, Ze
celd organizace ¢i velky podnik je automaticky tymem, je trochu naivni.*

»Zaméfuje se na rozvo] spolupriace, zvladdni narocnych situaci,
efektivni praci a komunikaci* (Zahradkova, 2005, s. 21).

Dalsi definice teambuildingu je dle Hayesové (2005), kterda zminuje, Ze
budovat tym znamena zajistit, aby ¢lenové tymu méli spole¢né cile a aby

mohli spolupracovat na jejich dosazeni.

4.3 Typy programi pro teambuilding

V teambuildingovych programech jde o0 fizeny, zamérny vycvik

socidlnich dovednosti. Vycvikem socialni percepce si ¢lovék uvédomuje
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sebe sama a druhé, jaky dojem svym chovanim ¢&i vyrazem vyvolava u
svych partnerda.

Vycvik socialni interakce, verbalni a neverbalni komunikace, kooperace
a soutézeni, jsou vysledkem socialniho uceni, které béhem vycvikového
kurzu probiha v ptirozenych podminkach formou her (Hermochova, 2006).

Pod terminem teambuilding se rozumi jednak tymové vzdélavani ¢i
tvorbu tymu anebo trénink zaméfeny na podporu vzijemné duvéry a také
spolupréaci v tymu. Rovnéz tak ho lze nabidnout pii vytvafeni spole¢nych
tymovych zkuSenosti a zvyklosti a pfi posileni tymové odpovédnosti.
Teambuilding vychazi z toho, Ze pracovni skupina se nestava tymem
automaticky, ale ze Uspéch tymu je zaloZzen na vzajemné duvéie, oteviené
atmosféfe a na urcitych spolecné vytvotfenych pravidlech chovani a
spoluprace, mimo jiné na urcitém rozdéleni tymovych roli. Trénink
zaméfeny na tvorbu tymu je zalozen na spolecném feSeni modelovych
skupinovych tloh a situaci, pfi kterych ¢lenové tymu postupné spoleéné
absolvuji hlavni vyvojové faze vzniku tymu. Cilem tréninku je prubéh
jednotlivych vyvojovych fazi tyma urychlit a podpotit vznik fungujiciho
tymu (Hermochova, 2006).

Teambuilding jako metoda budovani tymu je v nckterych ptipadech
chiapana jako souhrnny néazev pro nejriznéjsi vyjezdy, firemni akce,
vyro¢ni setkani a také skute¢ny teambuilding. Pomoci vybudovat Gspésny,
efektivné pracujici tym nam mohou pomoci nejriznéjsi typy programd, jako
napt. program stmeleni kolektivu, budovani tymu, koucink skupiny ¢i
kouc¢ink tymu, vzdélavani zazitkem, outdoorové tréninky, expedice a
naro¢né projekty nebo zabavné akce. Kazdy z téchto programu se hodi pro
néco jin¢ho, pro jinou fazi budovani tymu. VSechny programy pak maji své
vyhody i nevyhody (Zahradkova 2005).

Aby doSlo k efektivnimu naplnéni cili, je nutno naplilovat urcité
pozadavky, uvedu ty nejzdkladnéjs$i. Pfed kurzem musi byt zndm detailné¢
problém tymu, jez ma byt feSit. Dle ziskanych informaci poté se voli
metody kurzu, styl vedeni apod. Dale je to velikost skupiny, jez je
nejidedalnéjsi pfiblizné od deviti do tfindcti ucastnikli. Malé skupiny
umoznuji lepsi préaci s jedinci, ¢i poskytuji dostatek interakce mezi
ucastniky.
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Teambuilding zpravidla vyZzaduje dostatecné dlouhy cCasovy usek, ktery
se zpravidla pohybuje kolem 2-5 dnu. Skupiny prochazi riznymi stadii,
ktera se nedaji zvladnout za pfili§ kratkou dobu. Jednim z nich je naptiklad
prvotni piekonani ostychu. U¢astnici musi ziskat davéru k instruktorim
a celému programu, tento fakt vede k oteviené komunikaci nebo ke ztraté
ostychu pfi poskytovani zpétné vazby apod. Teambuilding by nemohl
fungovat bez rozboru kazdé z aktivit, tedy bez zpétné vazby.

Zazitky jsou zhodnoceny tak, aby si kazdy pojmenoval zkuSenost, kterou
z dané aktivity méa a tu poté aplikoval v redlnych situacich. K tomuto
zhodnoceni zazitkd napomadahaji kvalifikovani instruktofi. Mimo to vedou
skupinu po celou dobu programu, reflektuji déni ve skupiné a podle toho
pfizpisobuji vedeni ¢i aktivity. Zaméfuji se pfedevSim na interpersondlni
procesy, skupinovou dynamiku a zakladni rovinu manazerskych dovednosti.

Pokud ma byt stmelena skupina, neformalni seznameni lidi ve skuping,
naucit je spole¢né spolupracovat, podpofit duvéru a podporu v tymu, je

nejlepsi zvolit program zaméieny na stmeleni kolektivu. U tohoto programu

se spiSe nez na rozbor situaci klade duraz na spole¢ny prozitek a vzajemné
poznani v nestandardnich situacich. Vyhodou tohoto programu je, Ze se
skupina nendsilnym zplUsobem stmeli a posili se tymové fungovani.
(Zahradkova, 2005).

Pro zefektivnéni prace tymu, podpofeni spoluprace mezi jednotlivymi
skupinami, vnimani celkového cile oproti cilaim podskupin nebo
jednotlivca, procisténi a zefektivnéni komunikace ve skupiné, posileni

aktivniho ptistupu k feSeni ukold a problémi je vhodny program budovéni

tymu. V tomto programu se kombinuje nékolik pfistupt. Zakladnim
principem je navazovani aktivit na sebe tak, aby se navzajem doplnovaly a
podporovaly tym v urcitém rozvoji. Po aktivitach ndsleduje rozbor, ktery
¢asto muze piejit do diskuse o realné situaci ve firmé — jak se tyto situace
podobaji, co ze zjisténi v modelové situaci je mozné pienést do fungovani
tymu v jeho ptfirozeném prostiedi apod. Tyto diskuse jsou hodné zavislé na
osob¢ lektora. Soucasti rozboru po aktivité casto byva faze sdileni —
netizena diskuse o prub¢éhu akce, potom shrnuti a diskuse o fungovani
tymu, komunikaci a o situacich, ve kterych byl tym efektivni a kde naopak

by bylo potieba ptidat. Z toho c¢asto vystupuji naméty pro praktické
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fungovani skupiny a zavéry do praktického zivota. Vyhodou tohoto
programu je, zZe si lidé ovérfuji vlastni fungovani a zabyvaji se svymi
tymovymi silnymi a slabymi strankami, coz urychluje rozvoj skupiny.
Nevyhodou na druhé strané muze byt fakt, ze klicovou roli zde hraje
motivace, a proto je nutné s ni pracovat jiz pted kurzem. Ve skupinéch, kde
lidé nejsou zvykli diskutovat, mohou pak pocate¢ni rozhovory vypadat
rozpacité, coz vsak lze béhem kurzu zménit. Velmi dulezitou roli v tomto
typu programu hraje lektor, ktery diskusi vede a to ptredevSim jeho
zkusSenost, znalost prostiedi a schopnost vést diskusi (Zahradkova, 2005).

V ptipadé, Ze je nutné zvysit vykon v tymu, tym prochazi naro¢nym
obdobim,

v tymu dochazi ke zménam, je dobré vyuzit koucink skupiny nebo

4

koucink tymu. Tymové koucovani je prubézny vztah, ktery posiluje tym a

poskytuje nové uhly pohledu na moznosti feSeni, doddva nastroje pro
komunikaci, tvotivost, spolupraci, uspéch, vykon a spokojenost. Kou¢ zde
pusobi jako katalyzéator procesu, jako inicidtor hledani rdznych variant
feSeni a jejich vyhodnoceni, z¢asti u¢i tym fungovat efektivné a nezavisle
na vnéjsi pomoci. Tymovy koucink je velice efektivni metoda pro
motivované tymy, které potiebuji rychle a dobfe dosdhnout zmény a nemaji
zasadni mezilidské a motivac¢ni problémy. Tato metoda neni efektivni v
siln¢ direktivné vedenych tymech, pokud neni koucovani zaméfeno ptimo

na zménu stylu vedeni (Zahradkova, 2005).

Program vzdélavani zazitkem je vhodny, pokud je snaha o cilené
vzdélavani na urcité téma s durazem na praktické vyuziti a trénink, a
prakticky si vyzkouSet zmény a nové poznatky. Vzdélavani akci s
kombinaci outdooru je posledni dobou pozadovano stale castéji (Pinka,
2005). Vyhodou je diraz na akci a pouziti znalosti a dovednosti v pfimé
aplikaci. Nestaci si totiz jen nové poznatky zapamatovat, ale je dulezité si
ziskané dovednosti 1 vyzkouSet. Vyhodou vzdélavacich akci je, zZe
vzdélavani ucastniky vice bavi, jsou vtahnuti do akce, pfistupuji k tématu
aktivné. V akci si lze vSe nejditive vyzkousSet a ziskat tak prostor a ¢as pro
vyhodnoceni nejlepSiho pouziti. Nevyhodou je vétsi naroc¢nost pti vybéru

lektort a pak také cena (Pinka, 2005).
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DalSim programem, ktery se pouziva hlavné pfi hodnoceni schopnosti a

dovednosti jednotlived nebo tymu je outdoorovy trénink. VyzkouSet
fungovani tymu v narocnych situacich, moznost okusit svoje hranice a na
redlnych (nemodelovych) situacich si vyzkouSet fungovani tymu, to vse
nabizi program oznacovany jako expedice a ndro¢né projekty.
Pfedpokladem takovych programu je dobrda fyzickd kondice ucastnik,
stmeleny tym a hlavné rozhodnuti acastnikl jit do takovych akci. Naro¢na
zkouSka tymu méa smysl, pokud je tym vysoce stmeleny a motivovany
k prekonavani piekazek. Tym totiz pfekona sam sebe. KdyZz na to neni
pfipraven, nemusi se to podafit a muze si naopak potvrdit, ze to nefunguje,
a ze nema smysl s lidmi v tymu spolupracovat. Tim lze pak dosdhnout
uplné opacného vysledku, nez jsme puvodné chtéli. Jako piiklad tohoto
typu programu je mozné uvést sjizdéni divoké teky na raftu, podnikani
expedice do hor nebo lezeni po vysokych lanech. Tento typ akce muze na
jedné strané pfinést prulom ve fungovani skupiny, ale na stran¢ druhé také
odhalit problematicka zjisténi. Kdyz nemaji ucastnici dobrou fyzickou
kondici, nebo jsou ve skupiné velké vékové rozdily, muze to hluboce
naru$it cely prubé&h expedice. Proto je dobré pti vybéru tohoto typu
programu zvazit fyzické pifedpoklady jednotlivych ¢lent tymu (Zahradkova,
2005).

Hlavnim cilem zabavnych akci nebo kurzt je zvySeni loajality k

zamgéstnavateli, rozvoj spoluprace a komunikace, posouzeni vlastni role v
tymu a praktické vyuziti zkuSenosti ziskanych vzajemnym prozitkem.
Snahou pofadatelt téchto programt neni feSeni problémua skupiny, ale
naopak snaha o pozitivni zazitek co nejvice zucastnénych. Zabavné kurzy
jsou také vhodnym doplikem pro nejriznéjsi vyjezdni zasedani, pfi nichz
jsou velmi vitanym odleh¢enim bohatého programu (Pinka, 2005).

Z vySe uvadéného vyctu programu je patrné, ze v kazdé fazi, kterou tym
prochéazi, je mozné vyuzit jinych metod, popfipadé¢ jejich kombinaci.
Dulezitym ¢initelem p#i vybéru vhodného programu jsou nejen cil, ale i
velikost skupiny, pozadovand naro¢nost programu, faze skupinové
dynamiky, v niz se skupina pravé nachdazi, a téz financni prostfedky, které

organizace hodla do programu investovat.
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Prehled programi nam také dava odpovéd na otazku, jaké jsou klady a
zapory jednotlivych programu — jejich vyhody a nevyhody (Zahradkova,
2005).

Zakladem zazitkovych metod je cyklicky prubéh uceni. Autorem uceni
je David Kolb, ktery v roce 1984 publikoval typologii stylt uc¢eni. Zakladni
cyklus se sestava z téchto bodu. Prvnim krokem je konkrétni situace,
nastava vlastni aktivita, ¢lenové tymu jsou zapojeni do feSeni spole¢ného
ukolu. Druhym krokem je ohlédnuti, clenové tymu zrekapituluji, jak
pracovali a co prozili a posoudi jednotlivé prozitky. Tietim krokem je
zobecnéni, Gcastnici prodiskutuji Spatné i dobré postupy, vyjadii vlastni
pohled na véc. Posledni fazi je aktivni zkouSka poznaného, planovani.
Clenové tymu se pokusi zodpovédét otazky blizké budoucnosti firmy a
poptipadé navrhnou nové poznatky do praxe (Zahradkova, 2005).
»Zazitkova metoda je zalozena na dynamice celé akce, kterd podporuje
ucastniky v tymové praci, je motivujici a umoznuje prozitek (Zahradkova,

2005, s. 137).

4.4 Cilova skupina

Teambuilding méa velkou ftadu uplatnéni. Za cilové skupiny
teambuildingu se mohou povazovat tymy, které fesi jednu z néasledujicich
slozek:

- nove tymy, kde prob&hla velka obména sloZeni,

- tym, ktery aktivné usiluje o svij rozvoj,

- tym stagnuje a potfebuje pfekonat urcité problémy,

- tym dlouhodobé spolupracujici a podavajici vykon, jez se potiebuje

zam¢éftit na vztahy a potfeby jednotlivcet,

- tym, jenz je zab&hly a ¢eka ho novy ukol. Sem se fadi 1 fungovani

tyml molem vytvafeni Ramcovych vzdélavacich programt (viz.

kapitola 5)
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5 Tymova spoluprace pedagogt jako predpoklad
uspeésné skoly.

Manazeti dneSka jsou vystaveni neustale a nepfedvidatelné¢ se ménicimu
prostiedi, pfestava platit mnoho starych postupt a zasad. V 21. stoleti se
stdva uspéSnym ten, kdo se umi rychle ucit, pfizpisobovat se a ménit se.
Na rozvoji lidskych zdroju se podileji moznosti a prilezitosti Kk
celozivotnimu vzdélavani za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i
organizace. Zména struktury organizace prochdzi procesem managementu
zmén, procesem ovliviiovani spole¢enskych ¢innosti lidi, aby organizace
fungovaly efektivné a ucelné (Bay, 2000).

Nejinak tomu je i ve Skolstvi. Jako v jakékoliv jiné organizaci i Skoly a
Skolska zatizeni se potykaji se riznymi problémy a piekdzkami, jsou
vystaveny konkurenénimu boji, neustdle premysli, jak zkvalitnit své sluzby.
Jednou soucasti, jak dosdhnout svych vyty€enych cild a kvality je
profesionédlni fungovani pracovnikil, a k tomu jim miiZe pomoci pravé prace

v tymech.

5.1 Specificnost Skoly jako organizace

Skola je instituci s dlouhou tradici a diky tomu je do spole&nosti
hluboce zakotfenéna. Plni ve spole¢nosti mnoho funkci, které je obtizné
vSechny vyjmenovat, a navic neni urena pouze svymi funkcemi (Havlik,
Kota, 2002). Jeji existence neni realné ohroZzena a diky své velikosti ma v
pfipadé problémi teoreticky moZnost se spolec¢nosti nepfizpisobovat, ale
naopak prosazovat zmény ve spolecnosti. At se tim mysli jakdkoli zména,
kazda zména ve $kolstvi se odehrava béhem dlouhé doby. Specifikem ceské
Skoly je navic to, ze vedeni Skoly nema piilis velké pravomoci. Jednotlivi
ucitelé jsou do zna¢né nezavislymi profesiondly, podobné jako napft. l1ékafi.
Vedeni §koly tak nemé tak velké moZnosti prosazovat zmény.

Dalsi zvlastnosti Skol je, ze Skoly, zvlasté zdakladni, si jen malo
konkuruji. V CR v tomto ohledu probiha jakysi posun; §koly mezi sebou
zacinaji soutézit o zaky; konkurence je vSak velmi omezend. Jen nékteti
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rodice jsou ochotni ptihlasit dité¢ do Skoly vzdalené od mista bydliSté a nést
nevyhody s tim spojené. Lze ptedpokladat, ze typicky modus operandi zde
je ptihléasit dit¢ do Skoly v bydlisti a az v reakci na ptipadné problémy
zvazovat variantu jiné Skoly. To vede k menSimu uvédomovani problémi a
tim 1 k mens$i motivaci je feSit.

Od cCeské skoly se zada GspéSna podpora procest uceni zaku — a to tak,
aby byli zéaci vhodné pfipraveni (i motivacné¢) k dalSimu uceni a
vzdélavani. Chce se po ni i to, aby se zapojovala do aktivit celozivotniho
uceni v obci 1 SirSim okoli. A také by méla byt Skola schopnd redlné
vyhovét narokim na ucitele a jejich uceni v prab&éhu celé jejich profesni
drahy. Obecné teceno, od Skoly se cekda, ze bude zevniti komplexné se
rozvijejici entitou, kterd je schopna pro svlj smysluplny rozvoj vyuzivat i
vnéj$i zdroje podpory. Skola by tedy méla byt sama schopna reflektovat
svou praci, ucit se z jiz realizovanych kroki a zkvalitiovat svoje

mnohostranné pasobeni (Pol, 2007).

5.2 Tymova spoluprace pri tvorbé Skolnich vzdélavacich
programi

Oblast, kde je v souc¢asné dobé& nejvice patrné, jak a proc¢ je dulezité i ve
Skole pracovat v tymech je vytvareni Skolnich vzdélavacich programi.
Pozadavek projektovych dnt, pratezovych témat, ale 1 koncep¢éné
zpracovaného vlastniho hodnoceni Skoly tuto kompetenci posunul na
pomyslné Skale k velmi vysoké hodnoté.

Tvorba $kolnich vzdélavacich programi (dale jen SVP) postavi mnohé
feditele a koordinatory pfed nelehky ukol: sestavit z pedagogického sboru
fungujici pracovni tym. I kdyZ k teorii tymové prace existuje spousta
materialu, cesta k dosazeni efektivity tymu je i naddle téZko postizitelna.

Aby ugitelé ptijali SVP za svilj, je nutné, aby méli moznost jeho podobu
ovlivnit. To neni mozné, pokud se nebudou ucastnit jeho tvorby.

Vytvofeni tymu kolem SVP zapadd do charakteristiky tymu (viz.
kapitola 3.2 ). Ucitelé jej musi napsat v ¢asové omezené dobé, pro toto
obdobi prace si musi rozdélit role, urcit, kdo bude za co zodpovédny, musi
se naucit mezi sebou komunikovat, oteviené¢ a smysluplné diskutovat,

respektovat nazory svych kolegl atd. Je pak na tediteli jako na c¢lovéku
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zodpovédném za piipravu a realizaci Skolniho vzdélavaciho programu, aby
¢leny pedagogického sboru vhodné motivoval ke vzdjemné spolupréci a
komunikaci. Reditelé se setkavaji s namitkou, Ze tymova prace je ¢asové a
organizac¢né pfili§ naroc¢na, ucitelé spolu neumi komunikovat, nikdy se na
nicem spoleéné nedohodnou, reformé nerozumi a nemaji chut néco ménit
atd. Nékdy muze problém spocivat v tom, ze Skola nema s tak organizacné
a komunikacné ndroCnou praci zkuSenosti. Nékteré Skoly tyto zkuSenosti
ziskavaji takzvané za pochodu, jiné se spoléhaji na odborniky a absolvuji
nejruznéj§i seminafe k tymové spoluprédci a k efektivni komunikaci ve
skuping (Sibova,2006)

Hlavnim cilem tvorby SVP neni napsat pfisluiny dokument, aby $kola
splnila zakonnou povinnost, ale pfedevSim to, ze se ucitelé ve Skole na
nééem spolecné dohodnou, najdou spole¢nou fe¢ ve spornych otazkach,
budou sdilet spoleénou vizi. Jenom tak budou schopni povaZzovat SVP své
$koly za svij vlastni a budou jej chtit také realizovat. Reditel §koly by mél
védét, pro¢ chce SVP vytvofit a k éemu mize byt jeho $kole dobry. Teprve
pak mize motivovat své ucitele.

Tvorba SVP zabira ucitelim a vedeni §koly mnoho hodin prace, které
jsou nad ramec jejich dosavadnich béznych povinnosti. Nejveétsi napor se
soustfedi na ¢lovéka, ktery vSechnu praci na Skole tidi, to znamena na

koordinatora tvorby SVP (Sibova, 2006).

5.3 Vybér koordinatora tvorby SVP

Mize jim byt feditel $koly, ktery ze zakona nese za cely SVP
odpovédnost, ale mluze touto funkci povéfit jiného ¢lena pedagogického
sboru, ktery ma potfebnou autoritu, dostatek informaci a je organizacné
schopny.

Vzhledem k tomu, Ze prace, ktera ¢eka na koordinitora SVP, je Gasové i
organizacné velmi narocnd, je vhodné, aby si koordindtor vytvofil uz§i tym
spolupracovnikli, tzn. lidi podrobné zasvécenych do problematiky a
ochotnych k praci navic. Aby do tvorby SVP byli zapojeni viichni uéitelé,
je tfeba vymezit role i pro ostatni c¢leny pedagogického sboru. Napf.

vytvofit pracovni tymy zabyvajici se dil¢imi, i kdyz velmi vyznamnymi
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ukoly (zpracovani ucebnich osnov, koncepce a zaclenéni prafezovych
témat, vymezeni vychovnych a vzdélavacich strategii apod.).

Zpusob, jakym tymy na Skole pracuji, se muze liSit. Nékde muze uzsi
tym pfripravit materidly a nastinit feSeni, ucitelé se k fteSeni problému
vyjadiuji v diskuzich.

Uskalim tohoto zpasobu prace muZe byt neschopnost nebo neochota
ucitelt aktivné vyjadiit své ndzory. Lze pracovat i opacné - ucitelé se
mohou ucastnit riznych pracovnich dilen, kde budou spole¢né¢ diskutovat a
z téchto diskuzi vzniknou podnéty, které zpracovava uzs$i pracovni tym.
Tyto postupy lze kombinovat napt. podle druhu ¢innosti.

Pii setkanich uZz§iho pracovniho tymu s koordinitorem je nutné vzdy
pfesné pojmenovat vzniklé problémy, odstranit tak ptfipadnd nedorozuméni
a vyhnout se informaé¢nimu Sumu.

Je nasnadé, ze organizace pracovnich tymui muze byt riizna, zalezi na
velikosti pedagogického sboru i na pocétu schopnych uciteli ochotnych
pracovat nad ramec svych povinnosti. Cenna jsou vyjezdova zasedani
celého pedagogického sboru. Ucitelé maji moznost soustiedit se plné na
dané téma a vSichni maji ptilezitost se k problematice vyjadfit. Podminkou
je ovSem dobréd piiprava toho, kdo setkani organizuje a vede. Musi byt

pfipraven takovy material, nad kterym je diskuze moZna a smysluplna.
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6 Legislativa tykajici se financovani
teambuildingovych programii ve skolstvi

Financovani teambuildingu je zakotveno v této legislative:

6.1 Zakon ¢. 561/2004 Sb., o predSkolnim, zakladnim, stFrednim,
vy$Sim odborném a jiném vzdélavani (Skolsky zakon)

Tento zakon je alfou a omegou ve Skolstvi a moznosti financovani
teambuildingu se tyka jeho dvanacta ¢ast. Skolska pravnicka osoba § 134—
138 - jejiz obsah je obdobny s obsahem zakona 250/2000 Sb., o
rozpoc¢tovych pravidlech zemnich rozpocti a ctrnactd ¢éast: Financovani

Skol a Skolskych zatizeni ze statniho rozpoc¢tu § 160 — 163.

L9160
(1) Ze statniho rozpoctu se za podminek stanovenych timto
zakonem poskytuji financni prostredky vyclenéné na cinnost
a) na pridély do fondu kulturnich a socialnich potreb ....a
rovnéz vydaje na dalsi vzdélavani pedagogickych
pracovniku, na cinnosti, které primo souviseji s rozvojem

skol a kvalitou vzdélavani...

6.2 Zakon C. 262/2006 Sb., zakonik prace

V ¢asti sedmé umoziuje financovani teambuildingovych programi jako

vydajl za pracovni cestu.

8151 Zaméstnavatel je povinen poskytovat zaméstnanci, neni-li v
tomto zdkoné dale stanoveno jinak, nahradu vydaji, které mu vzniknou v
Souvislosti s vykonem prace, v rozsahu a za podminek stanovenych v této

casti.
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6.3 Vyhlaska Ministerstva financi o fondu kulturnich a
socialnich potireb 114/ 2002 Sb. a Vyhlaska 365/2010 Sb.
ktera ji upravuje.

Tyto vyhlasky umoznuji financovani teambuildingovych programi jako

rekreaci ¢i jako vzdélavaci kurz (ten nové od |. ledna 2011)

114/20028b.:,,§2 U prispévkovych organizaci jsou prijmem fondu také
prijmy z pronajmu rekreacnich a sportovnich zarizeni, na jejichz provoz

prispévkova organizace prispiva z fondu.

365/2010Sb.:,, §9

¢) ndaklady na vzdélavaci kurzy. “.

6.4 ZAKON 250/2000 Sh.,
o rozpoctovych pravidlech izemnich rozpoctii.

Tento zakon (konkrétné ve Ctvrté &asti v paragrafu 28 — 33, stanovuje,
jak cerpat finance na teambuildingové programy z vlastnich zdroji
Skolského zafizeni.

$29:

. (1): PFispévkova organizace vytvari své penézni fondy

a) rezervni fond
d) fond kulturnich a socidlnich potreb *

$30:

. (2) Rezervni fond, s vyjimkou prostredkii prevedenych podle_§28 odst.
3, pouzivd prispévkova organizace

“«“

a) k dalsimu rozvoji své ¢innosti

6.5 Zakon €. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich

V Hlavé IV (viz. pfiloha) stanovi povinnost dalSiho vzdéldvani
pedagogickych pracovniki, jimz pfi splnéni potiebné akreditace

teambuildingovy program muze byt.
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§24:
, (1) Pedagogicti pracovnici maji po dobu vykonu své pedagogické

c¢innosti povinnost dalsiho vzdélavani, kterym si obnovuji, upeviuji a

dopliuji kvalifikaci. *

Zalezi na ftediteli Skolskych zatizeni, jakou moZnost zvoli. Je
samoziejm¢ mozna kombinace vice moznosti. Nezanedbatelnou skutecnosti
je, ze se zaméstnanci ucastnici se teambuildingovych programi sami mohou
finan¢ni ¢asti podilet, popfipadé pln€¢ si financovat hrazeni téchto
teambuildingovych programi.

V praktické casti je uveden graf, ktera z alternativ financovani byla

dotazovanymi vyuzita.
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II1 Prakticka cast

7 Zameéreni vyzkumu a vyzkumny problém

Piedmétem vyzkumného Setfeni je problematika aplikace
teambuildingovych kurzt ve Skolstvi. Vyzkum by mél nalézt odpovédi na
otazky - zda je o tymové vzdélavani zajem, o Cem se pedagogové
domnivaji, ze brani v realizaci teambuildingovych kurzi, jak vibec pojem
teambuilding chédpou a jaké dovednosti v oblasti tymové spoluprdce by si

chtéli osvojit.

7.1 Charakteristika vyzkumnych metod

Pro zkouméni tymovych aktivit je mozné vyuzit kvalitativnich i
kvantitativnich metod. Pro posuzovani komplexnich situaci, kde je potieba
zachytit vSechny souvisejici proménné (napiiklad hledani odpovédi na
otazku - jaké jsou pfinosy teambuildingu v praxi?), je vhodné&js$i vyuziti
kvalitativnich metod. Deskriptivni charakter tohoto vyzkumu vs$ak dovoluje
pouziti kvantitativnich metod.

Podkladem pro dotaznik pouzity v tomto vyzkumu byl dotaznik pouzity
pro zkoumdani problematiky teambuildingovych kurzl v oSetfovatelstvi,
ktery vychdzi =z kvalitativnich Setfeni v této oblasti (PiZzova, 2010).
K tomuto dotazniku byl vytvofen dotaznik doplnujici, ktery je urcen pouze
pro ty respondenty, ktefi se jiz teambuildingového kurzu zucastnili.(viz.
Ptilohy)

Spoluprdce na vyzkumu se zucastnili posluchac¢i kombinovaného studia
Skolského managementu PedF UK, ktefi zastupuji $kolska zafizeni z celé
republiky. Celkem bylo mezi studenty distribuovano 90 dotaznikid. Z tohoto
poctu jich bylo vraceno 61, navratnost tak byla 68%. 9 dotaznikt bylo
nutné pro neuplnost udaji vyfadit (respondenti nepracovali ve Skolském
zafizeni). Vyzkumny vzorek predstavovalo 52 pedagogickych pracovniki.
14 respondentii vyplnilo soucasné i1 druhy dotaznik, ktery byl urCen pro

pfimé ucastniky teambuildingového kurzu.
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7.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

V souboru 52 pedagogickych pracovnikl tvofi nejpocletnéjsi skupinu
respondenti ve véku 31 — 50 let (graf 1). Jak se dalo podle studijniho oboru
respondentll ocekavat, témét 2/3 (65%) z nich pracuji ve vedoucich
pozicich (Graf 3). Tomu odpovida i dalSi graf, ktery znazornuje délku
praxe v pedagogické profesi (Graf 2)a podle kterého je ziejmé, ze 2/3
respondentll (66%) pracuje ve Skolstvi ptes 10 let. Mezi témito dvéma
proménnymi byl prokazan velmi tésny vztah r = 0,58. I pies takto vysokou
hodnotu korelaéniho koeficientu, nelze tento zavér zobecnovat pro jiz
zminovany studijni obor respondentii a s tim spojeném zastoupeni ve
vedoucich pozicich. Dalsi graf ukazuje, ze témétr 1/4 dotazanych pracovala

V nestatnim Skolském zatizeni (Graf 4).

Graf 1 Vékova kategorie Graf 2 Délka praxe ve Skolstvi
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let

13%
. -10 let
33% 7%

41-50
et 31-40 11-20

37% let let
40% 29%
Graf 3 Pracovni zafazeni Graf 4 Typ zafizeni
neped.
v pfimé fidici )
péci ve nestat
14% $kolstvi ni

fadovy
pedago

65% 23%
statni
77%
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8 Vysledky vyzkumu

Vysledky jsou uspotfadany podle otazek v dotaznikové baterii. Nejprve
jsou uvedeny vysledky vSech dotaznikl zatfazenych do vyzkumného vzorku,
poté nasleduje kapitola s vysledky druhého dotazniku, wurceného

pracovniktm, ktefi jiz maji zkuSenosti s kurzy teambuildingu.

8.1 Znalost pojmu teambuilding mezi pedagogickymi
pracovniky

Graf 5 Znalost pojmu teambuilding z praxe

Hzna

W nezna

Tento graf znazornuje odpovédi respondentt na otazku: ,,Setkala jste se
ve své praxi s pojmem teambuilding?*“ Z celkového poctu 52 respondentu
(100 %) odpovédeélo 36 (69,2%) respondentt, ze se s pojmem teambuliding
setkali a 16 respondentu (30,8 %) se s pojmem teambuilding nesetkali.

8.2 Porozuméni pojmu teambuilding

Nésledujici graf (Graf 6) ukazuje, jak respondenti chdpou pojem
teambuilding. Teambuilding respondenti definovali jako stmeleni
pracovniho tymu (26), vybudovani pracovniho tymu (23), efektivni
tymovou komunikaci (17), urceni role jedince v tymu (11), organizované

setkavani pedagogi (8), koucink tymu (5), teorie tymoveé prace (3).
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Graf 6 Odpovéd na otazku: ,Jak chapete pojem teambuilding ve Skolstvi?“

Organizované Mo3 .
L s 3 oznost, jak

AvAnD Koucovani . , Jind moznost ,
setkdvani P Teorii, jak tymy 1% stmelit skupinu

zalozené na pracuji 28%
vzajemnych 3%
proZzitcich

9%

MoZnost, jak

vybudovat
racovity tym
Uréeni role Efektivni P 24‘%:1 !
jedince vtymu tymovou
12% komunikaci
18%

8.3 Oblasti teambuildingu

Na predchozi ¢ast navazuje i1 dalsi graf (Graf 7), ktery ukazuje, ve
kterych oblastech by se chtéli respondenti na teambuldingovém Kkurzu

zdokonalovat.

Graf 7 V jaké oblasti byste se chtél/a proskolit v kurzu teambuildingu?

Dozvédét
se, na jakych
principech

Ujistit se, Ze
vedu kolektiv
dobre

17%

Naucit se resit

konflikty v
tymu
24%

Vz?je[nna Naucit se
vyfnena , zvladat stres
zkuSenosti . . a krizové
17% Ujistit se, ze situace
dobre plnim
18%

svoji roli v tymu
17%
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Z pomérné vyrovnaného zastoupeni odpovédi (bylo jich mozné oznacit i
vice) vybocuji pouze dvé. Nejveétsi zajem byl o ,,feSeni konfliktd“, naopak
pouze 4 respondenti uvedli, ze by se na kurzech teambuildingu (mimo jiné)

radi dozvédéli ,,na jakych principech tymy funguji®.

8.4 Prekazky pro realizaci kurzi teambuldingu

Jelikoz v otazce piekazek realizaci kurzt spolu vyznamné negativné
koreluji odpovédi vedoucich a fadovych pracovniki, jsou néasledujici grafy
vytvofeny pro jednotlivé pracovni zatazeni. Je tifeba ovSem pfipomenout

nepomér v zastoupeni fidicich a ostatnich pracovnikl (viz. Graf 3).

Graf 8-1 Prekazky pro realizaci kurzt

Prekazky z pohledu Fidicich pracovniki

Organizace
proskoluje sama Neni to nutné
6% 0%

Vedeni akcé\lenioéas
nepodporuje 10%
0%

Neznam dlvody
26%

Nechut

zaméstnancl
16%
Nedostatek
financi
42%

42



Graf 8-2 Prekazky pro realizaci kurzt

Prekazky z pohledu radového
pracovnika

Organizace
proskoluje sama
9%

Neni to nutné
9% Neznam divody
28%

Neni ¢as ___

0%

Nedostatek
financi
0%

Vedeni akcg Nechut
nepodporuje & (
o zaméstnancU
27%

Graf 8-3 Prekazky pro realizaci kurz

Prekazky z pohledu jinych pracovnikdi

Organizace
Neni ¢as proskoluje
0% 5aMA \eni to nutné

0% o
13% Neznam dlvody
Vedeni akce >0%
nepodporuje

25%

Nechut
zaméstnancu
0% Nedostatek
financi
12%

Pro fidici pracovniky je nejvétsi prekdzkou pro realizaci
teambuildingovych kurzl nedostatek financi. U fadovych pracovnikl tuto

moznost neoznadil nikdo.

43



8.5 Zajem o ucast na teambuildingu

Na otazku: ,Mate =zajem ucCastnit se kurzu teambuildingu?*“ se
v celkovém objemu odpovédi ocitli na pfiblizné stejné urovni odpoveédi
»Ano“ (n=20) a ,,Dosud jsem o tom neptfemyslel/a* (n=21). Rozdilné bylo
ovSem zastoupeni odpovédi v zavislosti na véku, délce praxe ve Skolstvi Ci
osobni zkusenosti s teambuildingem. Nasledujici grafy ukazuji zastoupeni

odpovédi praveé s ohledem na tyto proménné.

Graf 9-1 Zajem o ucast na teambuildingu

Vékova kategorie

50,0%
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40,0%
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30,0%
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H Ne

= Dosud jsem o tom
nepfemyslel/a

18-30 let 31-40 let 41-50 let 51 let a vice
n=5 n=21 n=19 n=7

Graf 9-2 Zajem o Ucast na teambuildingu

Délka praxe ve skolstvi
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20,0%
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0,0%
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44



Graf 9-3 Zajem o Ucast na teambuildingu

Uéast na teambuildingu

80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

H Ano

H Ne

= Dosud jsem o tom
nepfemyslel/a

jiz se Ucastnil n=14 jesté se nikdy neucastnil
n=38

8.6 ZkuSenosti ucastniki teambuildingového kurzu
8.6.1 Motivace pro ucast na kurzu

Nasledujici graf ukazuje, jaka byla motivace respondentii pro ucast na
teambuildingovém kurzu. Pouze dva respondenti uvedli, ze citili potfebu
stmelit tym. Ostatni vedla k ucasti touha vyzkousSet néco nového anebo pro

né¢ byla Gc¢ast na kurzu povinna.
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Graf 10: Motivace pro ucast na kurzu teambuildingu

M Bylo to povinné

43% 43%

| Citil/a jsem, Ze nas tym
potiebuje stmelit

m Chut vyzkouset néco
nového

14%

8.6.2 Financovani kurzu
V dalSim grafu je uvedeno zastoupeni odpovédi respondentli na otdzku:

»Z jakych prosttedkl byl kurz pro VaSe zatizeni financovan?“

Graf 11: Financovani kurzu

M Zcela z FKSP

W ZC3sti z FKSP a zcasti
ucastniky

M Zcela ucastniky

20% B Formou sluZebni cesty
()

H Nevim

20%

W Zgrantu

8.6.3 Typ teambuildingového programu

Zadny z respondentl se nezucastnil programu ,,zazitkové vzdélavani® a
malé zastoupeni (n=2) je patrné i u programu ,stmeleni tymu*“. Nejcastéji

byl program kurzu zamétfen na ,,Zefektivnéni komunikace.
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Graf 12: Typ programu, pripraveného pro ucastniky kurzu

B Stmeleni tymu-
8% spole&né prozitky

m Zefektivnéni
komunikace

= Urceni tymové role
38%

B Koucovani tymu

m ZaZitkové vzdélavani

8.6.4 Vystupy z kurzu

Néasledujici grafy ukazuji, zda byla ucastnikim kurzu naviend strategie
dalsiho rozvoje tymu a zda by po svych zkuSenostech s kurzem doporucili
tento ostatnim pedagogickym pracovnikiim. Piekvapujici jsou odpovédi
pfedevsSim v paradoxu, Ze i kdyz skoro polovina respondentd nevnimala od
vedeni kurzu zadnou dalsi strategii rozvoje tymu, pfesto by kurz doporucili

vS§ichni i ostatnim koleglim, pedagogim.

Graf 7 Vystupy z kurzu

Navrhl Vam skolitel Doporucil/a byste
strategii dalSiho ucast na kurzu i
rozvoje? jinym Skolam?

7%

‘ H Ano

57% B Ne

= Nevim

H Ano,

M Ne,
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9 Interpretace a diskuse

Nésledujici kapitoly predstavuji autorovo zamysSleni nad vysledky
dotaznikového Setfeni a je strukturovan do tfi celkli. Prvni celek se zabyva
vysledky dotazniku, ktery byl distribuovan vSem ucastnikim vyzkumu.
Druhé kapitola se vénuje vysledkim z druhého dotazniku, uré¢eného pouze
skupiné lidi, ktefi na vlastni ,,kGzi“ poznali atmosféru teambuildingového

kurzu. Tteti blok je zamySlenim nad omezenim studie.

9.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Zaznamenané vysledky ukazuji, ze je mezi pracovniky ve Skolstvi stale
jeSté pomérné vysoké procento jedincu, ktefi se s pojmem teambuilding
nesetkali. Tuto skuteCnost je mozné vysvétlit vékovym zastoupenim
respondentll ve vyzkumném vzorku (viz. Graf) a moZnou strnulosti star§ich
pracovnikl, ktefi nemaji chut néco ménit. Coz nam dokladaji i vysledky
Setfeni zdjmu o ucast na teambuildingovych kurzech. Zijem o kurzy
determinuje vék i délka pedagogické praxe. Respondenti star$i 50 let jiz
nejevi o kurzy zdjem. Z pohledu odslouzenych let ve Skolstvi je nejvétsi
zajem o kurzy u pedagogt s praxi 6 az 10 let. Pokud bychom méli pfijmout
koncept Skoly, kterd se chce transformovat a kterd chce vytvafet a
realizovat nové myslenky, méli bychom nejdtive do podvédomi pedagogt
dostat i motivy k tymové spolupraci, bez které se UGspéSna a progresivni
politika Skoly neobejde.

Déle se ukazuje, Ze pojem teambuilding SkolSti pracovnici chapou
vétSinou jako prostfedek ke stmeleni tymu. AvSak tento program byl
pfipraven pouze u dvou z dvaceti Sesti realizovanych kurzi, kterych se
respondenti zucastnili. Vé&tSina pracovnikll by také prostfednictvim
teambuildingu rada vyfteSila problémy na pracoviSti. Naucit se feSit
konflikty byla nejCastéji uvadéna oblast, ve které by se chtéli potenciondlni
ucastnici teambuildingu zdokonalit. Néco to vypovidd o atmosféfe
pedagogického sboru na Ceskych Skolach a zdroven tim posiluje nalé¢havost
zatfazeni tymovych dovednosti do programu vzdéldvani pedagogickych

pracovnikt.
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Zcela rozdilné ndzory panuji mezi pracovniky ve Skolstvi na ptekazky,
které brani organizacim v pofadani teambuildingovych kurzi. Zde se
objevuje dalSi zajimavy paradox. Z pohledu ftidicich pracovnikd jsou
jednoznaénou ptekazkou finance. Zaroven nikdo z vedeni neuvedl ZzZe ,,
vedeni tyto akce nepodporuje“ nebo Ze ,,neni nutné takovy kurz realizovat
“. Z odpovédi fadovych pedagogi vSak vyplyva opaény nazor. Nejenze 27%
respondentli ma za to, ze vedeni tyto akce opravdu nepodporuje, ale 1
zminované finance nejsou pro nikoho z fadovych pedagogickych (0%)
pracovnikl ptekdzkou, ktera by v realizaci kurzu brénila. Z uvedeného op¢t

prosakuje zadrhel v komunikaci.

9.2 Vysledky ucastniku

Pedagogové, ktefi se jiz teambuildingového kurzu zuacastnili, se do
jednoho shodli na tom, Zze by takovy kurz doporucili i ostatnim
pedagogickym pracovnikim. Neni proto ptekvapivé, Ze dosdhli i mnohem
lepSiho skoru pravé v zdjmu o Gcast na takovém kurzu, a to i pfesto, ze pro
téméef polovinu z nich byla Gc¢ast na kurzu povinna. Z nabizenych programu
a zaméieni kurzu je patrné, ze komunikace a budovani tymu je nejzadanéjsi
oblasti, ve které se kurzy potfadaji. Smutnym zjiSténim je, Ze takika
polovina pedagogl uvedla, Ze jim Skolitel nenavrhl Zadnou dalsi strategii
rozvoje tymu. Pro dals§i rozvoj pracovnich tymtl ve Skolach by bylo vhodné,
aby vedouci téchto kurzlt pro ucastniky vytvofili platformu, ze které se da
nejen vychazet, ale da se na ni 1 déle pracovat.

Z vysledki dotaznikli neni mozZné vyvodit, jakou formu financovani
teambuildingovych kurzt fteditelé Skol preferuji. Uvadéné varianty

maji rozptyl naptfi¢ dostupnymi legislativnimi moZnostmi.

9.3 Omezeni studie

Omezeni studie pfedstavuje pouziti metody. Kratky dotaznik lze sice
rychle (a tedy i pohodIn¢) vyplnit, ale bohuzel je to na ukor objemu
ziskanych dat. DalSim omezenim je pak nizky pocet respondentli, proto

nutna byt pfi zobecnovani vysledkd opatrnost. Do budoucna by bylo ziejmé¢
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vhodnéjs§i pouziti kvalitativni metody, kterd 1épe obsdhne motivy

jednotlivych ucastnikd.
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IV Zaver

Dulezitymi aspekty pro tymovou spolupraci je soudrznost lidi v tymu,
efektivni komunikace a raciondlni feSeni konfliktnich situaci. V soucasné
dob¢ 1ze konstatovat, Ze ve Skolstvi je vyuzivano teambuildingovych
programli k osvojeni si takovych dovednosti jako je tvirci vedeni,
neformalni komunikace, sdileni hodnot v organizaci, koucovani,
celozivotni vzdélavani a tymova organizace prace. Program kurzi nebo
seminaft ma v dnes$ni dob¢& rizné formy, avSak spole¢nym cilem vSech je
rozvoj pracovnich tymi, poznani vlastniho osobnostniho profilu,
seberozvoj a seberealizace.

Predmétem vyzkumného Setifeni bylo =ziskani poznatkli o vyuzivani
konceptu teambuildingu ve $kolstvi v Ceské republice. Pro zpracovani
empirické casti prdce byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumného
Setfeni. Cilem Setfeni bylo zmapovat povédomi pedagogli o moznostech
tymového vzdélavani, zjistit zajem pedagogoli o kurzy a poukdzat na
hlavni ptekazky pro realizaci kurza teambuildingu ve Skolskych zatizenich
v Ceské republice. Samoziejmé by se i nadale mélo pokradovat ve vétsi
osvété ve Skolském prostfedi Osobné si myslim, Ze pro uspéSné fungovani
tymové spoluprace na Skolach by meély byt teambuildingové programy
zatazeny do programu vzdélavani pedagogl hojnéji. Je Skoda, Ze pojem
teambuilding je pro vétsi ¢ast pedagogli pouze pojmem teoretickym a zZe
ucast pedagogl na teambuildingovych kurzech neni stoprocentni. Vétfim, Ze

teambuildingové programy si svoji cestu na pedagogickou pudu naleznou a

Zze moje bakalafska prace tomu skromnym dilem miZe napomoci.
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Priloha |

Vazena kolegyné¢, vazeny kolego,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni anonymniho dotazniku pro moji bakalaiskou
préci s ndzvem Vyuzivani teambuildingu ve Skolstvi. Pfedmétem mého zkoumani je
otazka, jak je tento pojem zndmy a rozsiteny mezi pedagogy, zda-li viibec pedagogové
slovnimu spojeni teambuilding rozumi, a je-li o tento typ vzdélavani zajem. Zarovei si
kladu otazku, zda je mezi pedagogy informovanost o teambuildingovych kurzech.

Teambuilding:

Slovo teambuilding volné prekladam jako tvorbu, stmelovani, rozvoj ¢i budovani tymu.
Pod terminem teambuilding rozumim jednak tymové vzdélavani i tvorbu tymu, anebo
trénink zaméieny na podporu vzdajemné ditvéry a také spoluprdaci v tymu. Cilem tohoto
tréninku je pribéh jednotlivych vyvojovych fazi tymui urychlit a podpoiit vinik
Sfungujiciho tymu.

1. Oznacéte svoji vékovou kategorii.

[J 18-30let
[J 31-40let
[J 41 -50 let
0 51 avice let

2. Vase délka praxe ve Skolstvi.
0—5let

6 — 10 let

11— 20 let

21— 30 let

31 a vice let

I O B B B

3. Jaké je VasSe pracovni zafazeni?
[ Ridici pracovnik ve $kolstvi (feditel, zastupce, vedouci...)
[ Ridici pracovnik mimo $kolstvi
] Radovy pedagogicky pracovnik
"1 Nepedagogicky pracovnik pracujici v ptimé péci s Zaky, studenty( psycholog,
logoped...) . c.eieiiiiiieee e,

4.V jakém zafFizeni pracujete?
(uved'te typ za¥izeni — napi.: Z8, SS, ZUS)
(] statni organizace...............coceeeuennnn..
(] nestatni organizace...........................

5. Setkal/a jste se ve své praxi s pojmem teambuilding?
"1 Ano, setkal/a
1 Ne, nesetkal/a

6. Pokud jste v otazce €. 5. Odpovédél/a ano, rozved'te nyni, pfi
jaké prileZitosti.



Priloha |

7. Pojem teambuilding ve Skolstvi chapu jako:

(miiZete oznacit vice odpovédi)

Organizované setkavani, zaloZzené na vzajemnych prozitcich

MozZnost jak stmelit skupinu

MozZnost, jak vybudovat pracovity tym

Teorii, jak tymy pracuji

Urceni role jedince v tymu

Koucovani tymu

Efektivni tymovou komunikaci

Jinou MoZNost, OPINLE. ........oiviiiiiiiiie i

N O Ay B

8. Probihaji v CR kurzy teambuildingu specialné pro pedagogy?
1 Ano
1 Ne

[1 Nevim o tom

9. Mite zajem ucastnit se kurzu teambuildingu?
-1 Ano
1 Ne

"1 Dosud jsem o tom nepifemyslela

10. Pokud jste na piedchozi otazku odpovédéli ANO,v jaké oblasti byste se chtél/a
proskolit v kurzu teambuildingu?

(miiZete oznacit i vice moznosti)

Chtél/a bych si vzajemné vymeénit zkusenosti

Ujistit se, zda kolektiv vedu dobie

Ujistit se, zda plnim dobfe svoji roli v tymu

Naucit se zvladat v tymu stres a krizové situace

Naucit se zvladat v tymu konflikty

Dozvédeét se, na jakych principech pracuji tymy

Jind MOZNost, dOPINLE. ....ouee e

N O O B A O

11. Znate piekazky pro realizaci kurzl teambuildingu ve Vasi
organizaci?

(vyberte pouze jednu moznost)

'] Hlavni management tyto kurzy nepodporuje

'] NaSe organizace pracovniky proSkoluje sama

'] Nedostatek financi pro kurzy tohoto typu

'] Neni to nutné

(1 Jind MOZNOSt,AOPINLE. ...ccveiiiiiieeiie e

12. Prostor pro nazor na kurzy teambuildingu ve Skolstvi.
(neni nutné vypliiovat)



Priloha 1l

Tento dotaznik je uréen pouze pro ty z Vas, kteri se jiZ v minulosti
ucastnili teambuildingu

1.Jaka byla Vase motivace pro téast v kurzu teambuildingu?
1 Bylo to povinné
71 Citil/a jsem, ze nd$ tym potiebuje stmelit
'] Chut’ vyzkouset néco nového
L JINA odpOvVEd . ..o

2.Z jakych prostiedku byl kurz pro Vase zafizeni financovan?
1 Zcela hrazeno z FKSP
Zcasti hrazeno z FKSP a z¢asti hrazeno Gcastniky
Zcela hrazeno ucastniky
Formou sluzebni cesty (cestovni piikaz)
Nevim
JINA odpoved.. ... ..o

(0 I 0 I O B O

3.Jaky typ teambuildingového programu byl pripraven pro ztii¢astnéné?

(miiZete oznacit vice moznosti)

Program pro stmeleni skupiny (diiraz na spolecné prozitky).

Program budovani tymu (zefektivnéni komunikace ve skuping).
Fungovani tymu, uréeni tymové role.

Koucovani tymu (potieba posileni tymu pied realizaci rychlych zmén).
Zazitkové vzdélavani (cilem je vyzkouset prakticky zmény, poznatky).

JINA 0dpovEd .. ... s

N Y B O

4.Navrhl Vam Skolitel teambuildingu strategii dalSiho rozvoje Vaseho tymu?
o Ano
0 Ne
[0 Nevim

5.Doporucil/a byste uéast na kurzu teambuildingu i jinym $koldm a pro¢?

vvvvvv

RN (T R o) (0] 07/ SR
I N (TR o (0] (/<

6.Jak Vas absolvovani kurzu ovlivnilo ?
[ POZITIVIIC. . .o e
I N 5 T4 U<
1 Nijak
(1 I8 0dpOVEd . ..o

7.Jak jste vyuZil/a znalosti z kurzu?




