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Abstrakt. Ako tim sa nachddzame v simulovanom prostredi, ktoré je
tvorené fakultou, jej pedagégmi a Studentmi. Tim obsahuje sedem I'udi
a vsetci sme len z jednej krajiny. Tato prislusnost’ je vel'mi dbleZitym
faktorom pre vedenie akomunikiciu v time. Budem sa venovat
jemnostiam v sprdvani vediiceho timu kjeho zverencom  pri
monokultiirnom time. Zoberiem si priklad zo studie vo vychodnej
krajine, na ktory ndsledne aplikujem svoj vlastny ndzor o mojej rodnej
kultiire, ktory som ziskal praxou. V druhej polemike sa pokiisim
predstavit' si a pracovat akoby v redlnom pracovnom prostredi so
zahrnutim internacionalizmu. V tejto Casti sa zameriam viac na vyhody
ale aj nevyhody takéhoto timu a pokiisim sa vo vyhoddch ndjst rieSenie
pre problém, ktory sa objavi pri monokultirnom time. Vysledné
poznatky sa pokisim aplikovat na simulované prostredie predmetu
Timovy projekt.
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Uvod

Pri komunikacii v time ma trapia hlavne dva zakladné problémy. Tie som si rozdelil do
dvoch zakladnych rovin:

— Vplyv spravania sa a pristupu vodcu timu a efektivnost jeho komunikacie
s timom na vysledky timu.
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—  Potreba pristupu a komunikacie v multikultiirnom time, jeho vyhody pri rieSeni
problémov monokultarneho timu a aj opak, jeho nevyhoda v ramci narodnosti.

Globalizujeme len nieco

Autor clanku [1] sa vuvode vyjadruje o efektivnosti vztahov a komunikacii v time.
Poukazuje na nedostatok diskusie na dant tému z globalneho pohladu. Prace smerované
na vyskum danej problematiky sa viac situované na zapadné krajiny a najst vysledky pre
vychodné alebo eurdpske krajiny je problematické [1]. Sthlasim snazorom autora.
»~Rozdielnosti v kulture vplyvaja a tvoria odliSnosti vo vedeni a komunikéacii v time.”

Dva typy spravani, co je efektivnejSie?

Uz v skorsich studiach sa pri pozorovani spravania vodcov timov ukazalo, Ze existuja dve
dimenzie pristupu vodcov kich timom [1]. Jednou znich je vytvaranie priatelského
prostredia. Pod tymto sprdvanim rozumieme staranie sa o malickosti pre pracovnikov,
rieSenie ich problémov na pracovisku arieSenie aj ich osobnych problémov. Druhou
dimenziou sa stal pristup prepracovanejsej Specifikacie procedur, vlastnej participacie na
tlohach, nasledovani samého seba ako vodcu a vyraznejsej kontroly prace, aby bola
vykonand. V tomto type vodcu nastava pretlacanie vlastného vedenia, skiisenosti a
znalosti na tim. Vodca riesi ulohy nad ocakavania samého seba. Je nadmieru aktivny
a komunikativny. Dané spravanie sa nazyva aj transakcné vedenie [1].

Vyskum v organiza¢nom manazmente ukazal, ze az 80 percent typickej komunikacie
nastava medzi fudmi. Zvysnych 20 percent medzi timami alebo spolocnostami. Iné stidie
uvadzaja 1/3 az 2/3 takejto osobnej komunikécie. Medzi ttito komunikéciu sa rata verbalna
aj neverbalna komunikacia. V komunikacii v time sa potvrdilo, Ze vac¢sina komunikacie je
formalna a tykajtica sa prace. U vodcov timov sa ukazal opak, a to, Ze vac¢Sina komunikacie
je neformalna a netyka sa pracovnych povinnosti.

Efektivnost vodcu ale nezalezi len od jeho povahy, ale aj od povahy pracovnikov.
Typ priatelského vodcu mdze byt chybnym pristupom pre skupinu pracovnikov, ktorych
tesi ich prestiz, plat alebo postavenie. Mojim osobnym nazorom je, Ze takyto ludia
nasledne za¢nti na seba prenasat ulohu vediiceho timu aon sa neubrani odtlaceniu
z funkcie. Vo vSeobecnosti je problém s takymito jedincami v time. Tento problém je o to
viditelnejsi, ked dany timovy hrac je aj silnym ahlasnym jedincom s potrebou viest.
Hovorim o probléme rodenych vodcov, ale nie na vodcovskej pozicii, ¢o prinasa
presahovanie roly apravomoci. Nasledne sa moze stat, Ze tim sa prakticky neriadi
rozhodnutiami vodcu a stdva sa autonémnym.

Otazky, ktoré si kladiem aj ja

V praci [1] si Kyoungjo Oh kladol tri otazky, na ktoré hladal odpoved. Prvou otazkou,
ktort si kladol bolo, aky je rozdiel medzi dvoma typmi vedenia v time? Prvy typ vedenia
je komunikativny a priatelsky. Druhy spdsob vedenia v time je typ sustredenia sa
primarne na rieSenie problémov v time. Je menej priatelsky ale viac razantny.

Druha otdzka bola, aky je vztah medzi vodcom v time a vysledkami timu?
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Tretia a posledna otazka. Aky je vztah medzi vodcom riadenou komunikaciou a
vysledkami prace? Lepsie formulovana otazka v mojom podani znie, pod stylom vedenia
typu dva, aky ma vplyv komunikdcia timu na efektivnost vyskumu?

Veddci timu si musi uvedomovat, Ze nie st dolezité len potreby timu ako celku, ale aj
potreby jednotlivcov. Pre ziskanie a moZzné naplnenie tychto potrieb musi veduci timu
komunikovat osobne s kazdym ¢lenom timu. Podla m&jho nazoru, ale pri priatelskom a
otvorenom, az neformalnom dialégu je jednoduchsie porozumiet tymto potrebam.
Nasledne splnenie relativne rozumnej potreby je uz na vediicom. Problém v mojom ndzore
prichadza pri nadmernej participacii na blahu jednotlivca, kde zamestnanec moéze chciet
ruku pri podani prsta. V tomto smere si musim davat pozor aj ja v timovej praci. Mojou
nevyhodou je dlhodobé poznanie spoluhracov v time, poznanie ich spravania, ¢o vedie k
skorému odhaleniu nedostatkov jednotlivca. Nasledne sa mi moze stat, Ze budem na tkor
nedokoncenia Sprintu oslobodzovat hraca od jeho povinnosti. Tejto chybe sa musim
vyvarovat.

Problém je opit v narode

Vratim sa ale k [1] a tézam, ktoré autor nie len vyslovil, ale aj v rdmci svojej Studie z casti
potvrdil. Tieto tézy st tri. Prva z téz opisuje spravanie sa dvojdimenzionalneho veduceho
timu. Druha dava do popredia druhy typ vedtceho timu ako pozitivnu zlozku timu, teda
typ veduceho so stuistredenim sa primarne na riesenie problémov v time. A posledna z téz
hovori o nazore, Ze kazda zmena komunikécie v time md za néasledok zmenu vysledku
timu.

Zaoberam sa a polemizujem nad tézami vyslovenymi v [1], ktoré sa uplatriuji na tim
postaveny len vo vychodnych krajinach. Ako si, bohuzial, vS§imam pri porovnani medzi
slovenskou a daleko vychodnou mentalitou, existuje zjavny rozdiel pristupu k
povinnostiam a k praci ako takej. V tychto vzdialenych krajindch mézem pokojne povedat,
ze Tudia st1 ovela presnejsi a relevantnejsi k praci a seba uznaniu. Na druhej strane vSak
kladti velky doraz na postavenie a meno, ¢i uz rodinné alebo aj vybudované tsilim a
schopnostami jedinca. Tento nazor autor [1] tiez jemne spomenul na zaciatku clanku, kde
vyzdvihol problém nedostatku Stadii aj vinych krajindch. V zhodnoteni sa vSak uz k
nemu nevratil. To je ale vzhladom na viditelne iné pristupy rbéznych narodnosti
neobjektivne.

V konecnom vysledku prace taktiez komentuje svoje zistenia a tvrdi, Ze rozdiel v
pristupe vodcu a jeho spdsobu komunikacie je zalozeny na pristupoch, ktoré vyplyvaja z
tézy 1. Tieto pristupy maji minimalny vplyv na efektivnost tvorby, kvalitu a vysledky.
Svoje tvrdenie dava viac na smer vyskumu a podla méjho nazoru to nie je rozdiel, ani pri
tvorbe daného pracovného produktu. Je samozrejmostou, Ze nie pasivny vodca ma urcite
vplyv na roézne oblasti. No ako som spomenul v predoslom odseku, dany vyskum je
rieSeny na inej narodnosti, ktora je viac poctiva.

Patriotizmus tu nepatri

Myslim, ze v nasej slovenskej spoloc¢nosti je situacia trochu ina a aj ked' to nebudem mat
overené na faktoch a ¢islach, no na vlastnom pozorovani z praxe, som zistil, Ze ¢im je
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vodca razantnejsi a zaroven priatelsky a obcasne vtipkujuci, efektivita pracovnikov sa
zvysuje. No vodca musi byt autoritou a aj mierne strach vzbudzujicou sticastou timu. Z
pozorovania praxe som dokonca zistil, Ze sta¢i len pritomnost takéhoto vodcu na
pracovisku alebo v budove pracoviska a efektivnost timu sa zvySuje priamo timerne.

Ano, tvrdim, Ze existuje urcitd a nie minimalna zavislost medzi Stylom vedenia
komunikacie a Stylom vedenia rieSenia problémov. V tomto pripade staviam svoje
tvrdenie na kultirnom pristupe mojej narodnej prislusnosti k praci. Samozrejme, ale
dopltiam, Ze primarne aj tak zaleZi na jednotlivcovi a tvrdit, Ze cely nérod je menej poctivy
ako iny mi neprislicha. Takychto tvrdeni je ale vo svete a hlavne o eurdpskych a
americkych pristupoch, imerne dostatok. Problém ndrodnej prislusnosti k pristupu k
praci a tvorbe je mozné vyriesit zahrnutim do timu aj dalsich hracov a to inej narodnosti.
Pri takomto pristupe sa ale otvaraji nové problémy z rozdielu kultarnych charakterov.

Multikultirny tim

Multikultiirny tim je definovany ako tim tvoreny z ¢lenov timu, ktori st r6znej narodnosti
a inych kultar. Clenovia pracuji na spolo¢nej praci, ktora moze ale aj nemusi prekradovat
hranice Statov. Zamestnanci, ktori pracuji v tychto timoch lepSie chapu a zdielaju
kultarne rozdiely, prenasaju ich lepsie do noriem prace, spravania sa a problémov alebo
procesov, ktoré riesia [1]. Tieto timy tvoria vyrazna zlozku svetovej ekonomiky. Zaroven
ale produkt ako taky musi spifiat nie len funkén, ale aj kultirnu, rasovi a narodnostni
uroven.

Multikultiirne problémy sa riesia menej

S prichadzajticou globalizaciou prichadzaji problémy pre vodcov timu v ramci spravania
sa, vystupovania a komunikdcie vtime, ale aj medzi timami. MoZzné by bolo hladat
rieSenie vo vedeckych publikdcidch no v tejto oblasti vidime problém. Aj autori ¢lanku [1]
hovoria o stave, kde svetové vedecké sily neprodukuji dostatok zdrojov o spravani a
pristupu vodcu v medzinarodnom time, ale skor o vyhodach a nevyhodach takychto
timov. Prvym dovodom moze byt rozsiahla potreba studia efektivnosti monokultiirnych
timov z dovodu zvySovania efektivnosti a kvality produktov. Druhym d6évodom je
myslienka, Ze vysledok prindsa tim a nie len vodca, ¢o je sice aj podla mdjho nazoru
pravda, no efektivnost a ucelenost timu je silne spéata s pracou vodcu. Vodca je zaroven aj
¢lenom timu a bolo by neadekvatne mu ttito hodnotu odoberat.

Sme l'udia, citime

Tim pospajany zo spoluhracov inej narodnosti prinasa nové potreby skimani. Jednou z
nich je otazka vyssej emociondlnej nachylnosti. Tato nachylnost je vlastne opakom celkovej
emociondlnej stability timu. Celkovd emociondlna stabilita multikultirneho timu sa
nazyva globalna identita timu. Tato identita zahffia emocionédlne spravanie sa kazdého
¢lena timu k inym ¢lenom tohto timu. Primarnou zlozkou danej identity je jej formovanie
pod takzvanym TL (Transactional Leader), ktory sa primarne ststredi na emocionalnu
stranku timu ako celku. Globalna identita timu je z vyskumu a pozorovania velmi
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dolezitym faktorom efektivnosti timu. Autori vo svojej praci [2] skiimali prave faktor
medzi efektivnostou timu a globalnou identitou timu. Zo skdsenosti mdzem povedat, Ze
emocionalna rovnovéaha timu vie zlepSit jeho efektivnost. Mézem to vidief napriklad aj na
sebe. Ak som vyrovnany a v dobrej ndlade, dokdZem urobit potrebnti pracu na projekte
ovela efektivnejSie a rychlejsie ako v pripade, ked som frustrovany. Tu ale treba pripustit
urcité hranice. Z ekonomickych ddovodov a efektivnosti je uz pri formovani timu potreba
vyberat clenov, ¢o najviac emocionalne stabilnych, vyrovnanych.

Transakény vodca by mal pomoct formovat aupeviiovat emociondlnu zlozku
kazdého clena timu a zaroven usmerfiovat aj celkovu globadlnu identitu timu. V zavere
autori [2] hovoria, Ze sa im nepodarilo najst zlepSenie pre tim zakomponovanim
transakéného vodcu pre multikultarny tim, ktory sa stistredi hlavne na globalnu identitu
timu. Tu si kladiem otazku. Naozaj je potrebné sustredit sa na globalnu identitu? Nie je
vyraznejsia sila jednotlivca? Myslim si, Ze spravanie sa a efektivnost v praci st ovplyvnené
hlavne samotnym pristupom, motivaciou jednotlivca a prostredia, v ktorom vyrastal. Ak si
vezmeme v Uvahu timy v redlnom prostredi, zo sktisenosti viem, Ze vzdy sa najde v time
niekto, kto je progresivnejsi v praci ako jeho spoluhrac¢i v odmysleni emocionalnych
problémov. Ak sa tento hra¢ timu dostava do stresujuceho obdobia, je to vyrazna zmena
pre tim v ramci efektivity. Z danej myslienky je teda samozrejmé, Ze celkova efektivnost
timu nezavisi len od jeho globalnej identity, ale aj od emocionalnej stranky kazdého ¢lena
timu osobitne.

Naco je multikulturny tim leps$i?

Myslim si, ze multikultdrny tim dokaze lepSie zahrnut aspekty poziadaviek v ramci
tvorby produktov pre globalnu potrebu. Pod touto potrebou vidim inovacie a vyskum,
ktory ma ovplyvnit nielen urcitt skupinu I'udi, ale celkové spravanie a pristup spolo¢nosti.
Multikulttrny tim prichddza s velkymi vyhodami. Najmd v znalostiach z inych kultur,
8kol alebo prac. KedZe problémy sa rieSia v ramci rozdielnych narodnosti inak, je
pravdepodobné, Ze na jeden problém sa najde aj viac rieSeni. V time sa tak moze zvolit to
efektivnejsie. Nazvime to zdielanie moznych rieSeni, pri ktorom sa dani clenovia ucia
navzajom.

Zaver

V eseji som priblizil problém vedenia a komunikacie v time. NaSiel som problém
monokultdrneho timu a nadrtol rieSenie pouzitim multikultirneho timu. Na zaklade
ziskanej praxe som si uvedomil poznatky, ktoré mi pomé6zu zlepsit svoje spravanie ako
vodcu a komunikatora v time. Dam si pozor pri vedeni timu na moznost podstaty
vedticeho timu. Budem si davat pozor aj na problém s podavanim prsta spoluhracom v
time a zameriavat sa dostatocne na dodrzanie Sprintov.

Vyzdvihol som aj $tudiu v rdmci multikultirneho timu o zlepSeni jeho efektivnosti
pomocou emocionalnej stranky timu, ale aj jednotlivca. Uviedol som svoj nazor, preco
emocionalna stranka kazdého clena timu je minimalne tak dolezita ako globalna identita
timu.
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Mozno som nepravom obvinil svoj vlastny narod ako menej poctivy. Svoje tvrdenie
ale zakladam na praxi, ktort som videl a vidavam. Budem rad ak casom sam toto tvrdenie
popriem.
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Annotation
I give finger our or foreigner

As ateam we find ourselves in a simulated environment, which was created by a faculty, it's
teachers and students. Team is composed of 7 people and all of them are from the same country. This
fact is an important factor for leading and communication within the team. I will be focusing on
details of leader’s behaviour towards his subordinates in singlecultural team. I am taking a look at
an example of studying in an eastern country, on which 1 will apply my own opinion about my
domestic culture, which I have gained by my experience in the faculty. In the second view I will try
to imagine working in a real environment, per se (including internationalism). In this section I will
take a better look on pros and cons, of this team’s composition and in pros, I will try to find the
solution for the problem that may appear in a singlecultural team. Iam going to try to apply the
final results on the simulated environment of the subject: Team project.
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