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ABSTRAKT

Bakalarska prace je zaméfena na analyzu tymové prace ve vybrané spolecnosti. V ramci
analyzy je zamérem zjistit strukturu tymu, a zjistit jakou zastavaji roli v tymu. Teoreticka
cast obsahuje charakteristiku tymu a tymové spoluprace, tymové role, strukturu tymu a
efektivitu tymu, vedeni tymu a teambuildingu. Praktickd cast obsahuje charakteristiku
organizace, samostatnou analyzu tymu a tymovych rolich, vyhodnoceni dotaznikového

setfeni a navrh na zlepSeni.

Klicova slova: Tym, tymova prace, tymove role, efektivita, teambuilding.

ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on analyzing teamwork within a selected company. The aim of
the analysis is to determine the team structure and identify the roles individuals hold within
the team. The theoretical part encompasses the characteristics of teamwork and team
collaboration, team roles, team structure and effectiveness, team leadership, and team
building. The practical part includes an overview of the organization, individual analysis of
the team and team roles, evaluation of questionnaire survey results, and proposed

improvements.

Keywords: Team, teamwork, team roles, effectiveness, teambuilding.
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UvVOD

Efektivni tymova prace a stanoveni jasnych tymovych cili predstavuji zakladni kameny
uspéchu v ramci kazdé organizace. Dennodenné se v pracovnim i osobnim zivoté€ setkdvame
s riznymi situacemi tymové spoluprace, ktera je dilezita jak pro Gspésny podnik, tak pro
splnéni projekti. Tymova prace klade diraz i na efektivni komunikaci. Komunikace je
nedilnou soucasti budovani a udrzovani dobrych vztaht, a bez jeji spravné implementace by
mohlo dochéazet k nedorozuménim a konfliktim, které by mohly narusit harmonii a

produktivitu tymu.

Pro analyzu tymové prace jsem si zvolila spolenost LUKROM, spol. s. r. 0., svou
rozmanitosti firma fesi kazdodenni vyzvy a nové zkusenosti a projekty, které je potieba fesit
1 v okruhu tymové spoluprace. Cilem bakalaiské prace je analyzovat komplexni soucasny
stav tymové prace a navrhnout nova vylepSeni pro efektivnéj$i fungovani tymové
spoluprace. Spolec¢nost je idedlni a zajimava pro zkoumani tymové prace, svou velikosti a

rozmanitosti se spole¢nost zabyva tymovou praci kazdou chvili, clenové maji rtizné dulezité

role v tymu, se kterymi musi umét pracovat a piizpisobovat se jinym.

V teoretické Casti prace jsou detailné predstaveny klicové faktory, které ovliviiuji tymovou
praci, spolu se zédkladnimi teoretickymi poznatky této oblasti, jez jsou diilezité pro spravné
sestaveni uspesného tymu. Dale jsou definovany riizné tymové role a vyznam spravného
vedeni pro dosazeni uspéSné spoluprace. Soucasti této ¢asti prace je také zhodnocena
efektivita prace, ktera zahrnuje také synergii a ilustruje uspéSné a neuspéSné tymy.
Poslednim bodem je charakterizovan vyznam teambuildingu pro posileni soudrznosti

spoluprace v tymu.

V praktické Casti prace je predstavena spole€nost LUKROM, spol. s. r. 0. Soucasti je
1 SWOT analyza, kterd se zaméfuje na slabé a silné stranky, pfilezitosti a hrozby celé
spolec¢nosti. V dal§im bodu je analyzovan soucasny stav tymové prace, jeji soucasna
komunikace a predstaveni celkového tymu. Ziskand data z dotaznikového Setieni jsou
vypracovana pomoci Belbinova dotazniku a nasledn€ podlozena vypoctem hypotéz. V praci
je vyuzita metoda SMART, kterd slouzi pro spravné stanoveni cilli pro tymovy projekt. Na
zaklade€ poznatkil a vysledki analyz jsou navrZena konkrétni opatfeni a doporucenti, ktera by

mohla vést k efektivnéj§imu fungovani tymu a zlepsSeni tymové spolupréace ve spolecnosti.
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CiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE
V této kapitole jsou popsany cile a metody zpracovani prace.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je navrhnout doporuceni na zlepseni tymové spoluprace
ve spolecnosti LUKROM spol. s.r.o., a to na zakladé provedené analyzy tymové dynamiky,
aktualni urovné tymové prace a identifikovanych nedostatkli. Prace mé poskytnout prakticky
navod, jak posilit efektivni spolupraci v ramci jednotlivych tymt a zlepSit interni

komunikaci ve firmé.
Dil¢i cile prace jsou nasledujici:
V teoretické Casti provést analyzu odbornych zdrojii na tymovou spolupraci, tymové role a

teambuildingové aktivity, a to v¢etné ¢eskych i zahrani¢nich odbornych zdroja.

V praktické ¢asti provést analyzu soucasného stavu tymové prace ve vybrané spolecnosti

s vyuzitim Belbinova testu tymovych roli a dalSich vyzkumnych metod.

Identifikovat klicové problémy v tymové spolupraci a komunikaci, analyzovat piic¢iny téchto
problémti a navrhnout konkrétni a méfitelné zlepseni. Formulovat ndvrhy pomoci metody

SMART tak, aby byly aplikovatelné v praxi.
1. Metoda zpracovani

Pti zpracovani prace byly vyuzity obecné védecké metody (analyza, syntéza, dedukce,
indukce, komparace), stejn¢ jako empirické metody (dotaznikové Setieni, pozorovani, prace

s interni dokumentaci) a statistické metody pro vyhodnoceni dat.
2. Analyza odbornych zdrojt

Pro zpracovani teoretické casti byla vyuzita metoda analyzy odbornych zdroji, ktera
zahrnovala studium odbornych knih, ¢lankii v eském 1 anglickém jazyce. Cilem bylo
shrnout teoretické poznatky o tymové spolupréci, teambuildingu a Belbinové modelu

tymovych roli. Tato ¢ast vytvofila poznatky pro nasledujici vyzkum a navrh doporuceni.
3. Dotaznikové Setfeni

Hlavni empirickou metodou praktické ¢asti byl dotaznik zaloZeny na Belbinové testu
tymovych roli, doplnény o demografické otazky (v€k pohlavi, pracovni pozice, délka praxe).
Dotaznik byl distribuovan v tisténé forme a byl zcela anonymni. Cilem bylo zjistit rozloZeni
tymovych roli ve firm& a identifikovat pfipadné nerovnovéhy, které mohou negativné

ovlivnit tymovou spolupraci.
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4. Préce s internimi dokumenty

Pro hlubsi porozuméni vnitini komunikace a organizacni struktury byly analyzovany
vybrané interni dokumenty spoleCnosti (zdpisy z porad, interni smérnice, organizacni
struktura, firemni noviny apod.). Tyto dokumenty poskytly kontext k redlnému fungovani

tymi a doplnily data z dotaznikového Setfeni.
5. SWOT analyza

Soucasti praktické ¢asti byla SWOT analyza spolecnosti, ktera identifikovala silné a slabé
stranky v oblasti tymové spolupréce, stejné jako ptilezitosti a hrozby v jejim rozvoji. Tato

analyza poskytla podklad pro strategicky navrh doporuceni.
6. Metoda SMART

K formulaci navrhiim na zlepSeni tymové spoluprace byla vyuzita metoda SMART, ktera
pomahé definovat cile tak, aby byly méfitelné, specifické, akceptovatelné, realistické a
terminované. Timto zpisobem byl navrZzen konkrétni cil, ktery bude mozné ve firmeé

prakticky realizovat.
7. Statistické metody a testovani hypotéz

Pro vyhodnoceni rozdili mezi vybranymi proménnymi v dotazniku byl pouzit
dvouvybérovy T-test, ktery umoznuje ovéfit statistickou vyznamnost rozdili mezi dvéma
nezavislymi skupinami. Tento test byl pouzit naptiklad pti zkoumani vztahti mezi pracovnim

zafazenim a typem tymovych roli, vékem a pohlavim respondentt apod.
Formulace hypotéz
Na zaklad¢ vyzkumnych zaméru byly stanoveny nésledujici hypotézy:

H1: Existuje statisticky vyzkumny rozdil ve véku mezi Zenami a muzi.

H2: Existuje statisticky vyznamny rozdil v délce pracovniho poméru mezi zaméstnanci na
nemanazerské pozici a manazerské pozici.

H3: Primérny vyskyt tymovych roli mezi hlavnimi a vedlejSimi rolemi je statisticky
vyznamny.

H4: Hypotéza o rozdilu primérném poctu vyskytl role tymového hrace role vidce.

HS: Hypotéza o vlivu pracovni pozice na primérny pocet vyskytl role viidce.
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TEORETICKA CAST
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1 TYMOVA PRACE

Podpora, povzbuzeni a vzajemna pomoc mezi ¢leny tymu jsou kli¢ové prvky. Tymova prace
je povazovana za nejucinnéjsi formu organizace pracovniho procesu, ktera soucasné
napliuje psychologickou jednotlivee mit piilezitost patfit do urcité¢ skupiné ¢i tymu.

(Bohonkova, 2022)

Podle Belbina (2013) by méla tymova spoluprace zahrnovat obé slozky tohoto
spojeni, tedy tym a praci. Nicméné v odborné literatuie se Castéji zamétuje na analyzu a

vyvoj tymu neZ na samotnou praci jako takovou.

V souladu s Kubatovou a Slavou (2013) se tymy a tymova prace v soucasném fizeni
pouzivaji jako prostfedek k efektivnimu vyuziti schopnosti vice jednotlivcli soucasné€, aby

spolec¢né vytvareli feSeni pro problémy, které by byly pro jednotlivce obtizné.

FiSer (2014) zase troSku jinak definuje tym a tymovou praci, a to jako jedny
z nejcastéji zminovanych konceptii v manazerskych slovnicich. Nicméné, skutecné tispésné

tymy jsou spiSe vzacnosti a Castéji se setkadvame s pracovnimi skupinami.

Na rozdil od definice Machala, Kopeckové a Presové (2015), ktefi popisuji tymovou
praci jako kooperaci jednotlivct s rozmanitymi vlastnostmi, zkuSenostmi a schopnostmi na
konkrétnim projektu, je kliCovym faktorem pro tspéSnou realizaci projektu je schopnost
tymové prace projektového tymu. NedostateCné fizeni této spoluprace mize vést

k neuspéchu usili a nesplnéni cilt.

Spoluprace muze byt narocna, protoze ji Casto nespravné chapeme. Obvykle si
predstavujeme tym, kde vSichni sméfuji stejnym smérem. Podle Kahane (2020) existuji dvé
formy spolupriace a to, flexibilni a tradicni. Flexibilni spoluprace se zamétfuje na
experimentovani, hledani novych cest a pfijimani konfliktd, zatimco tradi¢ni spoluprace se

soustfedi na harmonii a optimalizovany pléan.

1.1 Historie tymové prace

Tymova prace zacala prosazovat a nabyvat na vyznamu uz v sedmdesatych letech minulého
stoleti. Tento trend reagoval na rostouci poZadavky skrz na vykon podnikatelskych
organizaci v disledku internacionalizované konkurence. Podstata spocivad v zasadé

delegovani a zplnomocnéni. (Porvaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016)
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Podle Stacha a Stachové (2017) sahaly prvni pokusy o vytvoieni tyml uvnitf
organiza¢nich struktur az do sedmdesatych let 20. stoleti. V soucasné dobé dochazi
k restrukturaci celych organizacnich architektur a vznikaji tymové organizacni struktury a

organizace.

1.2 Tym vs. skupina

Velikost je podle Belbina (2013) kli¢ovym ukazatelem rozdilu mezi tymem a skupinou. Ve
sveé knize piSe, Ze skupiny mohou zahrnovat libovolny pocet lidi, a ¢im je tento pocet vyssi,
tim vice se zmenSuje osobitd identita a ptinos jednotlivych ¢lenli. Naopak tym se vyznacuje

tim, Ze se sklada z malého poctu lidi, ktefi sleduji spolecny cil.

Ve firmach a organizacich se ¢asto skupina lidi, kteti pracuji spole¢né oznacuje jako

pracovni tym. Ve skuteCnosti je ale mezi skupinou a tymem velky rozdil. (Bohotikova, 2022)

Hlavnim rozdilem mezi tymem a skupinou spociva v irovni synergie mezi Cleny.
V tymu se Casto setkavame s ukoly, které nejsou jednoznacné a vyzaduji spolené feseni,
zatimco ve skuping€ jsou ukoly Casto strukturované s jasnym postupem. V tymu je dulezita
spoluprace a kolektivni pfistup k feSeni, zatimco ve skupiné¢ clenové Casto pracuji
individualné. Dalsim rozdilem by mohlo byt vytvareni pravidel, v tymu jsou pravidla ¢asto
dohodnuta intern¢, zatimco ve skuping jsou ¢asto stanovovana zvenci firmou nebo vedoucim

skupiny. (Fiser, 2014)

Tabulka 1 Sest rozdilii mezi tymem a skupinou

VELIKOST OMEZENA STREDNI &i VELKA
VYBER CLENU ZASADNI NEPODSTATNY
VEDENI SDILI SE ¢i ROTUJE SOLOVE
VSICHNI SE ZNAJI, VZAJEMNE e .
VNiMANI POROZUMENI ZAMERENE NAVUDCE
STYL ROZMANITE ROLE, KOORDINACE | SBLIZOVANi NAZORU, KONFORMISMUS
) SOUNALEZITOST, PERZEKUCE
S DYNAMICKA INTERAKCE OPOZICE

(zdroj: vlastni zpracovani podle Belbina, 2013, s.115)
1.2.1 Tym

Tym je zvlastnim druhem skupiny, ma totiZ spole¢ny cil nebo tkol. V zdjmu splnéni cile

¢lenové tymu spolupracuji a jsou v pravidelném a castém kontaktu. (Jilek, 2020)
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Belbin (2013) predstavuje tym jako skupinu lidi vybranych k dosazeni spole¢ného
cile prostfednictvim individudlnich pifispévkt kazdého c¢lena. Idedlni tym maé vyvazené

tymové role a neni pfili§ pocetny, aby se zabranilo zdvojovani roli a nezadouci konkurenci.

Hlavnim cilem tymu je spolecné dosazeni stanovenych ukoli. To je mozné diky
vzajemnému dopliiovani a rozvoji dovednosti, které ptispivaji nejen k uspéchu celého tymu,
ale i k rustu jeho jednotlivych ¢lend. V rdmci tymu panuje vysokd mira vzijemné
odpovédnosti mezi Cleny. Na rozdil od skupin maji tymy silny pocit identity a sounalezitosti.
K vedeni tymu je nutna aktivni role, coz se 1i$i od obvyklé situace ve skupinach (Dolezal,

2023).

Tym ptedstavuje skupinu lidi, ktefi sdileji nejen stejny, ale spolecny cil, pficemz
kazdy jednotlivec svym vlastnim zptisobem piispiva k dosazeni tohoto cile, a prace

jednotlivych Clent tymu je vzajemné propojena a navzajem zavisla. (Bohonkova, 2022)

Provaznik, Vydrové a Ljudvigova, (2016) uvadi, ze ¢lenové tymu si uvédomuji svoji
sounalezitost a podporuji se navzdjem k dosazeni cili. Ztotoziiuji se s praci a vzajemné
prispivaji svymi talenty k uspéchu organizace. Jsou motivovani k vyuziti svych znalosti

piimo na pracovisti a k jejich rozvoji.

Tym je mala skupina vzajemné zavislych lidi, ktefi maji jasné role, sdilenou vizi a

spole¢nou odpovédnost za splnéni tkolu a dosazeni cilt. (Voda, 2023)

1.2.2 Skupina

Jde o obecny pojem pro urcity pocet lidi, ktefi se sdruzuji za spolenym cilem. Avsak, pocet
¢lenil je natolik vysoky, ze nedochazi k vytvateni pevnych vztahi zaloZenych na tymovych
rolich. S nartstajicim poctem ¢lenil se rozpusti individudlni identita a pfinos jednotlivych

¢lenil, coz posiluje vliv viiddce skupiny. (Belbin, 2013)

Bohotikové (2022) definuje skupinu jako mnozinu lidi, které spojuje napft. ptislusnost
k organizaci jednotce, Gtvaru nebo oddéleni. Mohou mit spole¢ny cil, ale zaroven kazdy
sleduje sviij vlastni individualni cil. Clenové skupiny mohou mezi sebou soutézit a vzdjemng

si konkurovat.

Clenové jsou seskupeni administrativng, pracuji nezavisle, ale ¢asto se jejich prace
piekryva a dochézi k boji o pozici. Mohou se citit jako pronajata pracovni sila bez podilu na
planovani cilti. Musi dostavat jasné piikazy, nemohou ptedkladat vlastni napady a jsou

opatrni pii projevu, aby nedoslo k neporozuméni. (Porvaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016)
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Podle zakladnich definic, Bednat (2013) uvadi, ze skupina je seskupeni dvou nebo vice
lidi, ktefi navzdjem komunikuji a projevuji urcité charakteristiky, soucasné si uvédomuji
svou spolec¢nou identitu. Clenové skupiny se fidi spoleénymi normami, maji o¢ekavani vici

sob¢ navzajem a provadéji spolecné aktivity.

Skupiny mohou byt v organizaci reprezentovany napiiklad oddélenimi v rdmci jeji
hierarchické struktury. V nékterych ptipadech lze skupiny efektivné vyuzivat také v ramci

projektového fizeni, zejména pro splnéni specifickych dil¢ich ukoli. (Dolezal, 2023)

Jednotlivei v takové skuping si pfedavaji praci po krocich, kazdy odpovida jen za sviij
ukol a je za n€j odménén. Na rozdil od tymu nepracuji spolecné na celku, ale kazdy piispiva

svou ¢asti k findlnimu vysledku. (Voda, 2023)

1.3 Velikost tymu

Podle Kubatové, Slavy (2013) by mél tym idedlné Citat mezi 4 az 8 Cleny. AvSak pfi
dosazeni horniho limitu tohoto rozmezi je vhodné, aby clenové tymu méli zkuSenosti

s tymovou praci a procesy.

Velikost tymu vyrazné ovliviiuje spolupraci, rozhodovani a zvladani konflikti. Prilis
malé tymy (do 4 ¢lenlt) mohou byt ovladany silnymi jedinci, zatimco tymy o 6—8 Clenech
jsou idealni pro kreativni feSeni problému a vytvafeni diivéry. S rostoucim poctem clenti se
zvysuje slozitost komunikace a riziko tzv. ,,spolecenského povalovani®, kdy se nékteii

¢lenové méné zapojuji. (Schermerhorn, Bachrach, 2020)

Doktor M. Belbin, jak uvadi Mikulastik (2015), rozliSuje velikost tymu na zakladé
deviti tymovych roli, které spolu synergicky pracuji pii plnéni tkoll. Pfestoze tym nemusi
mit nutné devét ¢lend, i v mensSich skupinach mohou byt zastoupeny tyto role. Kazdy

jednotlivec v tymu Casto zastava jednu roli primarni a druhou jako sekundérni.

Ale sam M. Belbin (2012) ve své knize tvrdi, Ze optimalni pocet ¢lent v tymu je Ctyfi.
Tento pocet umozinuje, aby se ¢lenové tymu usadili kolem stolu ve tvaru obdélniku nebo
¢tverce, pricemz kazdy zabird jednu stranu, a neni mozné, aby zde ucinkoval vedouci.
Péticlenné tymy také spliuji tuto podminku, a dokonce ani tymy se Sesti ¢leny nejsou
nepiijatelné. Nicméné¢ v tymech svice cleny je piinos jednotlivych c¢lentt Casto

nerovnomerny.

Voda (2023) ve své knize upozoriiuje, Ze manazefi ¢asto chybuji bud’ tim, Ze tvofi ptili§

malé tymy, nebo naopak pietézuji své tymy nadmérnym poctem clent. Zdlraziuje, Ze
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idedlni velikost tymu je 4-5 lidi, protoze mensi skupiny funguji efektivnéji. Podle néj plati,
ze méng¢ je Casto vice, tym pracuje nejlépe, kdyz ma jen o néco méné ¢lend, nez by se zdalo

nezbytné pro splnéni tikolu.

1.4 Tymové cile

Podle Horvathové (2008, s. 37) charakteristickym znakem tymu je spolec¢ny cil a kolektivni
z4jem ho dosédhnout. Ve své knizce piSe: ,, Cil musi byt jasné stanoveny, realné splnitelny.
Do stanoveni cile by méli byt zapojeni vsichni clenové tymu, ziskame tim jejich souhlas

I3

a pocit zavazku.

Zlamal, Bacik, Petr a Bellova (2020) ve své knize popisuji cile nasledovné. Tymové
cile vyjadiuji Zadouci stav, kterého chce organizace dosahnout, a urcuji smér tymové prace.
Déli se na obecné (napt. zisk, rust, kvalita) a specifické (napt. snizeni nékladl, zvySeni
investic). I kdyz ma kazdy tym své dil¢i cile, musi byt v souladu s hlavnimi cili firmy, jako
je dlouhodoba prosperita. Cile jsou hierarchicky uspotfddany od globalnich ptes strategické
az po individualni. K jejich dosazeni slouzi planovani, spoluprace a vCasna reakce na

problémy v tymu.

Stanoveni cilti neni jednoduché — dobi'e nastavené cile maji zasadni vliv na motivaci
a vykonnost. Kvalitni cile by mély spliovat principy SMART: byt konkrétni, méfitelné,
dosazitelné, relevantni a ¢asové ohranicené. Je dulezité, aby byly realistické a podpotené
dostupnymi zdroji. Nerealisticky vysoké cile bez podpory mohou vést k neetickému chovani,
stresu nebo zkreslovani vysledkt. Klicové je nejen cile spravné nastavit, ale také je dobie
fidit, komunikovat a sladit napfi¢ tymy a organizaCnimi urovnémi, aby podporovaly

celkovou misi organizace. (Schermerhorn, Bachrach, 2020)

McGrath (2015) definoval teorii stanoveni cilti podle Edwina Lockeho, ktery tik4, ze
vykonnost tymu je znaéné ovlivnéna obtiznosti a specificnosti stanovenych cila. Také
zdaraziiuje, Ze Ucelem stanoveni cilll je usnadnéni dosaZeni Uspéchu. Pokud manazer
nedokaZe jasn€ a konkrétné definovat cile, miZe to vést k demotivaci a ztiZzeni uspé$ného
splnéni tkold.

Furman a Ahola (2017) popisuji cil troSku jinak a to tak, Ze podstatou pfitazlivosti cile
je mnozstvi udrzitelnosti, hodnoty a radosti, které nam ostatnim piinasi jeho dosazeni. Cim
vice jsme presvédceni o prospéchu, ktery cil pfinese ndm i ostatnim, tim vétsi radost

a prospéch z jeho dosaZeni miizeme zazit.
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2 TYMOVE ROLE

Tymova role se tyka charakteristického chovani lidi pfi praci ve skuping a jejich interakci
s ostatnimi Cleny. Na druhou stranu, funkéni role se soustfedi na profesni pozadavky, které
jednotlivei plni na zakladé€ svych odbornych a profesnich znalosti a dovednosti. (Belbin,

2012)

V ramci tymovych struktur se jednotlivi ¢lenové ¢asto ujimaji riznych roli, a ostatni
¢lenové tymu nebo jejich potieby hraji klicovou roli jako zainteresované strany. (Kubatova,

Slava 2013)

Podle Urbana (2017) je klicové pii budovani tymu peclivé vybirat jeho ¢leny. Ne
kazdy ¢len je pfirozenym tymovym hracem, ktery dokéaze efektivn€ spolupracovat na
spole¢nych cilech. Riznorodost ¢lent tymu je klicem k uspéchu, mohou se vzajemné

doplnovat svymi zkuSenostmi a predpoklady.

V priibéhu poslednich dekad se fada psychologti, sociologli a odbornikli na motivaci
pokusila o kategorizaci lidi v tymu, aby manazerim usnadnila jejich vedeni a motivaci. I
kdyZ Zadna typologie netesi vie a nelze ¢loveéka na 100 % zatadit do jedné kategorie, kazda
z nich nabizi cenné a inspirativni poznatky, které mohou pomoci manazeram lépe pochopit

jednotlivé osobnosti a efektivnéji je motivovat (Dolezal, 2023).
2.1 Role podle M. Belbina

2.1.1 Inovator

Je tvlrci, originalni a nekonvencéni. Resi obtizné problémy, avSak né€kdy piehlizi detaily.
Jeho slabou strankou je, Zze se tak pohrouzi do ukolu, Ze obcCas nedokaze efektivné

komunikovat. (Belbin, 2012)

Podle Bednate (2013) je inovator charakterizovan jako jedinec s kreativnim a neortodoxnim
pfistupem, schopny generovat nové myslenky a podnéty. Jeho pfitomnost je klicova v
situacich, kdy je tfeba nalézt nova inovacni feSeni. Nicméné milZze mit problémy s
komunikaci v ptipadé, Ze je pfili§ upnuty na danou problematiku.

Tvirci jsou kreativni myslitelé, kteti do tymu pifindSeji inovativni napady. Preferu;ji
samostatnou praci pfi rozvijeni myslenek, avSak jejich ptispévky jsou pro tym neocenitelné

1 pres mensi komunikativnost. (Team Asana, 2025)
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Tvlrce predstavuje roli kreativniho a nekonvencniho myslitele v tymu. Tito ¢lenové
vynikaji schopnosti nachédzet origindlni feSeni slozitych problémi a piindset inovativni
napady. Tvirci Casto pracuji samostatné a jejich soustfedéni na vlastni vize mize
zpusobovat, ze opomijeji detaily nebo maji potize s efektivni komunikaci v ramei tymu.
Typickou slabinou tviirct je jistd roztrzitost a sklon k zapominani praktickych aspekti

projektii. (The Nine Belbin Team Roles, 2025)

2.1.2 Vyhledava¢ zdroji

Je nadSeny a komunikativni extravert, ktery aktivné vyhledava vhodné ptileZitosti a rozviji
kontakty. Mezi jeho slabé stranky patii velky optimismus, avSak jakmile odezni pocatecni

nadSeni, milZe ztratit zajem. (Belbin, 2012)

Dle Bednate (2013) jsou vyrazni introverti, kteti na za¢atku procesu feSeni problému dokazi
motivovat celou skupinu. AvSak jakmile prvotni nadSeni opadne, jejich zdjem klesa a mtze
byt obtizné je udrzet motivované. Tito jedinci jsou spiSe zaméfeni na praci mimo skupinu,

kde hledaji kontakty, moZnosti a alternativy.

Vyhledavaci prilezitosti se zaméfuji na objevovani novych moznosti a rozsifovani
kontakti. Diky svému optimistickému pfistupu jsou vybornymi sitaii a podporovateli

novych projekti. (Team Asana, 2025)

Vyhledavac piilezitosti je ¢len tymu, ktery diky své vrozené zvédavosti vyhledava nové
napady, prilezitosti a kontakty, které mohou obohatit tymovou praci. Typicky se vyznacuje
nadSenim a spolecenskosti, coZ mu umoznuje snadno navazovat nové vztahy. Ackoli je jeho
piinos v oblasti iniciace novych projekti nezpochybnitelny, mize byt zaroven piilis
optimisticky a jeho zajem o projekty nékdy opada, jakmile poc¢ate¢ni nadSeni pomine. BéZné
se u né objevuje tendence opomijet nasledné kroky a nedokoncovat rozpracované

prilezitosti. (The Nine Belbin Team Roles, 2025)

2.1.3 Koordinator

Je vyzraly, sebejisty a schopny vedouci. Jasné definuje cile, podporuje proces rozhodovani
a efektivné deleguje odpovédnosti. Mezi jeho akceptovatelné nedostatky patii tendence

manipulovat s ostatnimi a pfenaset svou praci na druhé. (Belbin, 2012)

Podle Bednate (2013) jsou vhodni kandidati na vedeni nebo zastupujici vedeni
skupiny jedinci se schopnosti vnimat véci v SirSim kontextu. Obvykle plsobi sebejisté a

vytvareji stabilni dojem na ostatni. Jsou schopni spravné odhadnout schopnosti ostatnich
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Clenli skupiny a efektivné s nimi spolupracovat. Tyto osoby poméhaji skupiné pfi

rozhodovani a umoznuji ji soustfedit se na své tkoly.

Koordinatofi vynikaji komunika¢nimi dovednostmi a schopnosti vést tym ke
spole¢nym cilim. Podporuji spolupraci, motivuji ostatni ¢leny a zajistuji, ze tym pracuje

soudrzné. (Team Asana, 2025)

Koordinator je kliCovou osobou zaméfenou na stanoveni cill tymu, rozvijeni silnych
stranek jednotlivych ¢lenl a efektivni delegovani prace. Diky zralosti a sebedtveie dokaze
jasné formulovat tymoveé priority a ptispiva ke strategickému tizeni tymu. I kdyZ je obecné
vniman pozitivn¢, mize byt nékdy povazovan za manipulativniho, zejména pokud dochazi
k pfiliSnému prendSeni vlastnich povinnosti na ostatni. Koordinatofi obCas nadmérné
deleguji, coz muze vést k vlastni minimalni pracovni zatézi. (The Nine Belbin Team Roles,

2025)

2.1.4 Usmérnovaé¢

Miizeme ho popsat jako inspirativniho, naro¢ného a dynamického jedince, ktery prosperuje
v prostiedi pod tlakem. Ma energii a odvahu prekonavat prekazky. Mezi jeho negativni

vlastnosti patii sklony k provokaci a zraiiovani citli ostatnich. (Belbin, 2012)

Bednar (2013) usmérnovace charakterizuje jako lidi s vysokou orientaci na vysledek
schopné motivovat celou skupinu k dosazeni stanoveného cile. Tuto schopnost Casto
projevuji extrovertni jedinci, ktefi radi povzbuzuji ostatni a podporuji je pii prekondvani
piekazek. Nicméné muze se stat, Ze jejich agresivni pfistup pii hledani variant feSeni mtize
byt pfiliS dominantni.

Clenové tymu, ktefi jej aktivné posouvaji vpied, jsou orientovani na akci, dokazou
motivovat sebe 1 ostatni 1 v piipadé komplikaci. Pfirozen¢ tihnou k viid¢im rolim a efektivné

fesi krizové situace. (Team Asana, 2025)

Formovac predstavuje dynamickou silu v tymu, ktera zajistuje, Ze skupina neztrati
tempo a smér. Tito jednotlivei vynikaji odolnosti vii¢i stresu, schopnosti Celit prekazkam a
jsou hnacim motorem tymového pokroku. Charakteristickd je jejich odvaha, asertivita a
schopnost vyvijet tlak na ostatni Cleny tymu. Na druhé strané se vSak u formovact muize
objevit tendence k provokativnimu jednani a neiimyslnému zranovani ostatnich, predev§im

v situacich, kdy tla¢i na rychlé dosazeni vysledkl. (The Nine Belbin Team Roles, 2025)
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2.1.5 Monitor vyhodnocovaé

Je schopen racionalniho pohledu na véci a dikladn¢ promysli kazdy detail. Dokaze peclive
zhodnotit vSechny varianty a ma piesny usudek. Avsak chybi mu pribojnost a schopnost

motivovat ostatni. Byva prili§ kriticky. (Belbin, 2012)

Podle Bednare (2013) jsou to jedinci s osobnostnim zaméfenim na strategii a hlubsi
uvazovani. Mohou mit vyssi o¢ekdvani a jsou dobrymi pozorovateli, ktefi sleduji déni v
tymu. Jejich pfitomnost pfinasi objektivitu a rozsadhly pohled pii hledani feSeni. Nicméné
mohou tlumit nadmérny entusiasmus ve skupin¢ a mit potize s tim, jak sebe 1 ostatni

inspirovat.

Hodnotitelé pfistupuji k feSeni problému raciondlné a s odstupem. Jsou vhodni pro
ukoly, které vyzaduji analytické mysSleni a strategické planovani. Peclivé posuzuji navrhy a

rozhoduji o jejich realizovatelnosti. (Team Asana, 2025)

Hodnotitel ptinasi do tymového rozhodovani nezbytnou davku logiky, racionality a
strategického mysleni. Jeho hlavni pfinos spoc¢iva v objektivnim posuzovani navrhi a plani
na zaklad¢ peclivé analyzy vSech dostupnych moznosti. Hodnotitelé jsou stfizlivi a bystii,
nicmén¢ jejich schopnost nadchnout ostatni byva omezend. Mize se u nich projevit tendence
k nadmérné kriti¢nosti a vahavost pti pfijimani finalnich rozhodnuti. (The Nine Belbin Team

Roles, 2025)

2.1.6 Tymovy pracovnik

Je obvykle kooperativni, mirny, vnimavy a diplomaticky. Umi naslouchat, pfinasi
konstruktivni pfistup a poméaha urovnat spory. Avsak v klicovych situacich je nerozhodny

a snadno se nechéa ovlivnit. (Belbin, 2012)

Jsou mirni, pfatelsti a pilni jedinci, ktefi se vyhybaji konfliktim. Jsou zruc¢ni v
diplomatickém jednani a schopni udrZzovat harmonii a plynulost ve skupin¢é. Kvili své
povaze vSak mohou byt v nékterych situacich nejisti a vahavi pfi rozhodovéani. (Bednaf,

2013)

Tymovi pracovnici maji pfirozené schopnosti ke spolupraci. Jsou flexibilni, dobie
zvladaji zmény a podporuji harmonii v tymu. V ptipadé potfeby ochotné pomahaji ostatnim.

(Team Asana, 2025)

Tymovy pracovnik je ¢len, ktery se podili na utvareni soudrznosti tymu a vnasi do néj

harmonii. Diky své flexibilité¢ dokdze rozpoznat potiebné tkoly a ochotné je realizuje podle
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aktualnich potieb skupiny. Vyniké spolupraci, diplomacii a schopnosti naslouchat ostatnim,
¢imz pomaha predchazet konfliktim. V krizovych situacich vSak muze projevovat
nerozhodnost a miva tendenci vyhybat se pfimym konfrontacim. Pfirozené se také zdraha
pfijimat nepopularni rozhodnuti, ktera by mohla narusit tymovou dynamiku. (The Nine

Belbin Team Roles, 2025)

2.1.7 Realizator

Je disciplinovany, spolehlivy, konzervativni a vykonny. V nékterych ohledech je v§ak malo

pruzny. Pomalu reaguje na nové moznosti. (Belbin, 2012)

Podle Bednate (2013) je realizator svédomity a peclivy Clen skupiny, ktery efektivné
vyuziva napady a myslenky svych kolegii a ptetvaii je do praxe. Projevuje vysokou loajalitu
vuci své skuping, coz predstavuje silnou motivaci. Nicméné mize byt méné flexibilni v

porovnani s ostatnimi, zejména pokud se pevné upne na urcitou myslenku nebo ptistup.

Realizatoti se zaméiuji na praktickou implementaci napadt a udrzovani poradku v
tymu. Jsou disciplinovani a spolehlivi, ¢asto tvofi pevnou oporu tymu tim, Ze efektivné

prevadéji strategie do praxe. (Team Asana, 2025)

Realizator je zodpovédny za prevod napadt do konkrétnich a praktickych ¢innosti.
Tento Clen tymu se vyznacuje vysokou mirou spolehlivosti, systematicnosti a efektivitou v
organizaci prace. Realizatofi jsou prakticti a orientovani na vysledky, pficemz Casto hraji
roli klicovych organizatort. Jejich nevyhodou miize byt jista rigidita a pomalejsi adaptace
na nové a necekané moznosti, coz nékdy komplikuje rychlou zménu strategie. (The Nine

Belbin Team Roles, 2025)

2.1.8 Kompletovac finiSer

Je peclivy, svédomity a snazivy. Db4 na detaily a vyhledava chyby a opomenuti ostatnich.
Pravidelné¢ dodéva vysledky své prace vcas. AvSak projevuje sklony k piehnané
uzkostlivosti a neochoté delegovat odpovédnost na druhé osoby. N&kdy byva piilis

puntickarsky. (Belbin, 2012)

Podle Bednare (2013) jsou piedevsim perfekcionisté, kteti maji tendenci opakované
kontrolovat v8e. Sami si stanovuji vysoké cile a standardy, které mohou byt odlisné od téch
ve skuping jako celku. Jejich dlraz na kvalitu a diikkladnost zkoumani detaili miize byt pro
skupinu frustrujici, protoze mohou klast nadmérny tlak na ostatni ¢leny a soustiedit se na

malé detaily.
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Kompletovaci se vyznacuji smyslem pro detail a vysokymi naroky na kvalitu vysledkd.
Obvykle jsou introvertnéjsi, ale zajistuji precizni dokonceni ukolil a tim zvysuji celkovou

kvalitu prace tymu. (Team Asana, 2025)

Tato role je v tymu nezastupitelnd zejména v zaveéreénych fazich projektl, kdy se
zamétuje na kontrolu kvality a odstraniovani chyb. Tito ¢lenové jsou nesmirné svédomiti,
detailni a usiluji o dosazeni maximalni kvality vystupt. Jejich pfirozena peclivost a vysoké
naroky mohou vést k nadmérnému stresu a neochoté delegovat praci na ostatni. Dotazitelé
jsou n¢kdy kritizovani za to, Ze jejich diiraz na perfekcionismus piekracuje rozumnou miru.

(The Nine Belbin Team Roles, 2025)

2.1.9 Specialista

Je cilevédomy, iniciativni a oddany své praci, pfi¢emz disponuje vyjime¢nymi védomostmi
a dovednostmi. Nicmén¢ sviij piinos k praci tymu omezuje pouze na uzkou oblast. Casto se
zaméiuje pouze na odborné aspekty problémt a obas mé problém vidét ,,celkovy obraz

(Belbin, 2012)

Bednar (2013) charakterizuje specialistu jako aktivni a cilevédomé cCleny skupiny,
ktefi dodavaji informace zalozené na své odbornosti. Timto zpiisobem zvySuji Groven
zaméieni skupiny na feSeni problému, avSak pouze v urcité specializované oblasti. Jejich
pritomnost mize podnécovat skupinu k zamysleni nad novymi perspektivami a pohledy, 1

kdyz jsou tyto pohledy omezeny na konkrétni oblast.

Specialisté disponuji hlubokymi znalostmi v urcité oblasti a pfispivaji specifickymi
odbornymi dovednostmi. Casto preferuji samostatnou praci, ale jejich odborné kompetence

jsou pro tym kli¢ové. (Team Asana, 2025)

Specialista je Gzce zaméteny odbornik, ktery do tymu piindsi hluboké znalosti a
specifické dovednosti v urc€ité oblasti. Tito ¢lenové jsou vysoce oddani svému oboru a
pracuji velmi samostatné. PiestoZze poskytuji nepostradatelnou expertizu, jejich piispévky
mohou byt omezené na uzky segment problémul a casto se piili§ zaméfuji na technické

detaily, ¢cimz nékdy ztraceji $irsi tymovou perspektivu. (The Nine Belbin Team Roles, 2025)
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2.2 Tymové role na zakladé MBTI

Dolezal (2023) uvadi, ze osobnostni typologiec mize byt popsana kombinaci osmi
protikladnych faktort, které tvori Ctyfi zakladni dimenze: extroverze vs. introverze,
smyslové vnimani vs. intuice, mysleni vs. citéni a usuzovani vs. vnimani. Z téchto dimenzi
vznika nékolik typl osobnosti, které 1ze dale rozdélit do Ctyf temperamentovych skupin.
Idealisté jsou orientovani na hodnoty, empatii a mezilidské vztahy, Casto se snazi zlepSovat
svét kolem sebe. Racionalisté tihnou k analyze a abstraktnimu mySleni, usiluji o pochopeni
svéta a uplatnuji se ve védeckych nebo fidicich pozicich. Strazei dbaji na fad, stabilitu a
tradice, premysleji prakticky a drZi se osvédéenych postupi. Remeslnici (nebo také hraci)
jsou spontanni, pfizpusobivi a zaméfeni na pritomnost, Casto jednaji impulzivné a uci se

skrze zkuSenost.

Podle Crkalové a Riethofa (2024) by mél byt MBTI vyuZivan vyhradné za ucelem
sebepoznani, rozvoje osobnosti a porozuméni rozdilim mezi lidmi. Vyplnéni dotazniku
musi byt dobrovolné a kazdy ucastnik mé pravo byt informovan o jeho ucelu. Zjistény typ
predstavuje divérnou informaci a rozhodnuti o jejim sdileni je plné na posuzované osobg.
Autofi zéroven zdlraziuji, ze Zadny typ neni lepsi nebo horsi nez jiny, a ze MBTI neméii
schopnosti, ale pouze psychologické preference jednotlivce.

Typologie osobnosti MBTI stavi na jungovském zakladu ¢tyt zédkladnich rozméra,
které predstavuji jakési ,,opérné¢ zdi“ osobnosti. Kazdy rozmér méa dvé protikladné
preference: zamétfeni pozornosti (extraverze vs. introverze), zpusob vnimani informaci
(smysly vs. intuice), rozhodovaci proces (mysleni vs. citéni) a styl organizace Zivota
(usuzovani vs. vnimani). Tyto dimenze tvofi rdmec pro porozuméni trvalym rystim lidské
psychiky a pomahaji pochopit mezilidské rozdily bez jejich negativniho hodnoceni.
Preference nejsou cernobilé, ale pohybuji se na Skéle, a zadny cloveék neni Cisté jednim typem

bez ryst protikladu. (Cherry, 2023)

2.3 Vyvojova faze podle Bruce W. Tuckmana

Sochova (2018) definuje ve své knize, Ze i pres stafi Tuckmanova modelu fungovani tymu,
ktery Bruce Tuckman pfedstavil vroce 1965, zlstava klicovym zidkladem pro mnoho
soucasnych teorii o tymové praci. Je povazovan za nezbytny krok, ktery kazdy tym musi

absolvovat, aby dosahl efektivity a dobrého fungovani.
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Dolezal (2023) uvadi, ze Bruce Tuckman popsal v roce 1965 pét fazi vyvoje tymu:
formovani, bouteni (konflikty), ustaleni, vykon a rozpusténi. I kdyz se pojeti managementu
od té doby zménilo, Tuckmanovy faze stale zlstavaji relevantni. Dne$ni role manazera se
posunula od centralni autority k roli ,,peCovatele o tym", ktery vytvaii ramec pro rist tymu

a podporuje jeho pfirozeny vyvoj, misto aby se snazil fidit kazdy jeho krok.

Tuckman pozdéji jesté upravil model o 5. fazi a to uzavieni/obnoveni, kdy dochazi
k ukonceni ¢innosti a ¢lenové skupiny se rozchazeji nebo preorientovavaji na novy cil.

(Jilek, 2020)

Podle Weberové (2013) je B. Tuckman autorem jednoho z nejvyznamnéjsich modelt
zkoumajicich dynamiku tymu. Tento model, ktery se skladad ze ctyt fazi, byl poprvé

publikovan v roce 1965.

| OBNOVOVANT |
PN PN
| FUNGOVANI |
iy
| NORMOVANT |
1r
|: BOURENT :|

iy
| FORMOVANf | (——

Obrazek 1 vyvojova faze

(zdroj: viastni zpracovani podle Jilka, 2020, s. 139)
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Faze formulovani
Charakterizuje ji zavislost na vedoucim tymu a orientace na pritomnost. Lidé se navzajem
seznamuji i s danym ukolem a cili. Role jednotlivct jsou zatim nejasna. Typicka je uzkost z

hlediska ptitomnosti tymu. (Jilek, 2020)

V této fazi neni cil tymu zcela jasny. Néktefi ¢lenové mohou byt pfili§ nadSeni,

zatimco jini se mohou potykat s nadmérnymi obavami (Weberova, 2013)

Komunikace a spoluprace mezi lidmi jsou nedostatecné, Casto si udrzuji své navyky
a zamétuji se pouze na své vlastni koly. Dochazi k individualizaci a specializaci, kdy se

lidé vzajemné nepotiebuji. (Sochova, 2018)

Prvni faze vyvoje tymu, nazyvana ,,formovani", nastava, kdyz skupina lidi poprvé
zasedne k novému projektu. Clenové tymu se vét§inou neznaji dobfe a maji jen omezené
informace o projektu. Na zacatku jsou opatrni, poslouchaji a chrani své kompetence, aby se
vyhnuli jakymkoliv poZadavkiim, které by mohly zasahovat do jejich oblasti. Casto si kladou

otazku, pro€ jsou viibec do projektu zapojeni. (Dolezal, 2023)

Faze boureni
Clenové se snazi, aby skupina uspokojovala jejich osobni potieby. Uréuje se tymové
sméfovani. V tomto obdobi se skupina nevyhne konflikti a prodleni emoci. Objevuje se 1

urcity boj o vliv ve skupiné. Je dilezité zformulovat tymové cile. (Jilek, 2020)

Weberova (2013) zase uvadi, ze v této fazi jsou bézné konflikty a turbulence, které

prispivaji k formalnim mezilidskym vztahim v ramci tymu.

Po stanoveni zékladnich pravidel a sméra spoluprace ptichdzi faze, kde tym skute¢né
zacina pracovat. Tato faze, zvana ,,storming®, je podobnd prvnim jizdam v autoSkole, kdy se
teorie (pravidla) stfetdva s praxi. Tym zacind objevovat, co jeSté neni vyjasnéno, a fesi
problémy, které se pii nastavovani spoluprace opomnély. Konflikty a neshody jsou bézné,
protoze jednotlivei si navzdjem nevyhovuji, coz muze vést k napéti a frustraci. Bez
efektivniho fizeni a zmény pfistupu mize tato faze u nékterych tymi skoncit diive, nez

vibec dojde k dosazZeni cile (Dolezal, 2023).

Podle Sochové, Kunce (2024) se v dalsi fazi vyvoje tym postupné zacind soustiedit
na vzdjemnou spolupraci. Jednotlivi clenové zacinaji davérovat jeden druhému
a spolupracovat. Tato faze zaroven otevird moznost vzniku konfliktli a tym se zacind utvaret

do své konecné podoby.
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Faze normovani
Clenové maji ujasnéné role a zodpovédnosti. Charakteristicka je soudrznost a vyména. Lidé
se citi soucasti tymu. K piekonani konfliktu slouzi dohodnuti pravidel a skupinové

komunikace. Vytvaii se spole¢né postoje, hodnoty a o¢ekavani. (Jilek, 2020)

Tato faze se projevuje stabilizaci norem a standardi. Rozdé¢leni a odpovédnosti
probiha postupné a ¢innosti se vykonavaji plynule a bez pfilisSnych konfliktt. (Weberova,
2013)

Sochova, Kunce (2024) zase uvadi, Ze v této fazi tym zaéina sjednocovat, piijima
spole¢ny cil a jednotlivi ¢lenové jsou ochotni upustit od svych piivodnich stanovisek ve
prospéch tohoto cile. Tym spolecné planuje, dohoduje se na spolupraci a vyviji vlastni

procesy.

Pokud se tym dostane do faze, kdy spoluprace funguje a konflikty ustaly, mize to
vypadat, ze vSe je v potadku. Lidé si zvyknou na stabilitu a budou mit obavy z jakychkoli
zmeén, které by mohly zpiisobit navrat do konflikti. Tento stav je pro mnoho tymi kone¢nou
fazi vyvoje. Konflikty sice mohou ustoupit, ale to neznamena, ze byly skute¢né vyieSeny.
Bez dalsi podpory a rozvoje se tym mulze uzaviit do apatie, kde jednotlivci pracuji jen

wewr

mohou odejit, pokud prostiedi neni dostate¢né stimulujici (Dolezal, 2023)

Faze fungovani

Komunikace v tymu je oteviena, mezi cleny panuje vzajemna divéra. Typické je produktivni
feSeni problému. Skupina pracuje jednotlivé na dosazeni cile a sdili jednotnou vizi. Tym se
sousttedi sdili jednotnou vizi. Tym se soustfedi na pfekondvani dosazenych vykona. (Jilek,

2020)

Weberova (2013) zase tvrdi, ze v této fazi jsou Elenové schopni pracovat i bez

ptimého dohledu svého manazera, coz vede k pfevladani participativniho stylu fizeni.

Tymy, které dosahly posledniho stadia vyvoje, jsou ty, které se opiraji o divéru a
otevienou komunikaci. Tymy, které dokdzaly nalézt efektivni zpisob spoluprace a
minimalizovat zbytecné konflikty, maji jasné definovany cil a ptebiraji zodpovédnost za

dosazeni vysledkd. (Sochova, 2024)
Féze performing je idedlnim stavem pro tym, kdy spoluprace funguje efektivné a

konflikty, pokud vzniknou, jsou feSeny konstruktivné. V této fazi ¢lenové tymu nejen plni

ukoly, ale také premysleji o tom, jak je plni. Atmosféra je energicka, ale zaroven klidna a
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pfijemna, a konflikty jsou zaméteny na zlepSeni vysledkd. Jako lidr tymu v této fazi mate
ukol udrzet tym v této dynamice, monitorovat zmény a v piipadé potieby znovu provést tym
vyvojovymi fazemi, pokud dojde ke zménam v kontextu, procesech nebo personalnim

slozeni (Dolezal, 2023).
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3 VEDENI TYMU

Podle Belbina (2012) rozliSuje tfi typy vidcd podle typl tymt. Prvni typ je pro vyvazené
tymy, druhy pro efektivni tymy s pirekdzkami a tfeti typ pro tzv. mozkové trusty. Témto

tymovym typim odpovidaji osobnosti Koordinatora, Usmérnovace a Predsedy.

Kubatova, Slava (2012) zase popisuje vedeni pracovnich tymi podle Blakea a
Moutona, ktefi tvrdi, Ze nejefektivnéjsi je tymové vedeni. Tento piistup klade diraz jak na
vyrobu, tak 1 na lidsky faktor. Manazer se zaméfuje na budovani silného tymového ducha

s presvédcenim, ze to povede k vyssi produktivite.

Bastecka (2016) definuje vedouciho tymu, ktery hraje kli¢ovou roli jako motivétor,
zejména v obtiznych obdobich, a ma hlavni roli pfi stanovovani tymovych pravidel, ktera
formuji atmosféru a fungovani tymu. Také by mél byt schopen piizplsobit strategie tymu

podle jeho vyvojovych fazi.

Vedenti lidi je tviir¢i ¢innost, kterd miize pfipad od ptipadu nabyvat zna¢né odlisnych

podob, coz je do urcité miry predurceno osobnosti vedouciho pracovnika. (Blazek, 2014)

Vést lidi znamena ovliviiovat, vést a inspirovat. Vedeni lze popsat jako schopnost
piesveédcit ostatni, aby se ochotné chovali jinak. Je to proces piimét lidi, aby udélali
maximum pro dosazeni pozadovaného vysledku. Zahrnuje vypracovani a sdélovani vize pro

budoucnost, motivovani lidi a zajisténi jejich angazovanosti. (Armstrong, Taylor 2023)

3.1 Efektivni vedeni pracovnich tymu

Efektivni vedeni pracovnich tymul vyzaduje mnoho dovednosti a strategii jak ze strany lidra,
tak 1 ¢lent tymu a podpory ze strany organizace. Jednim z uzivanych modelt je tzv. Hillv
model vedeni tymu, ktery stavi na aktivnim pozorovani fungovani tymu ze strany lidra, s co
nejmenSim zdsahem do jeho cinnosti, pokud neni potieba. (JaroSova., Pauknerovd, a

Lorencova 2016)

Efektivni lidfi jsou sebevédomi a védi, kam chtéji jit a co chtéji d€lat. Maji schopnost
ptevzit vedeni, pfedat svému tymu svou vizi, piimét ¢leny tymu k akci a zajistit, aby dosahli
dohodnutych cilt. Vé&di, jak vybudovat dobfe fungujici tymy. Jsou divéryhodni, dobii
v ovlivitovani lidi a ziskavaji respekt svého tymu. Jsou si védomi svych vlastnich silnych
a slabych stranek a jsou schopni chéapat, co bude motivovat €leny jejich tymu. Ocenuji

vyhody poradenstvi a zapojeni lidi do rozhodovani. Mohou flexibilné pfechazet z jednoho
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stylu vedeni na jiny, aby vyhovéli pozadavkim riznych situaci a lidi. (Armstrong, Taylor

2023))

ROZHODNUTI LIDRA
Monitorovat nebo jednat
Ulool mebo vatahy
Interni nebo externi kroloy

Interni kroky Externi kroky
[ ]

UKOL VZTAHY PROSTREDI
Zamétent na cil Koutink MNetworking
Stulturovani Spoluprace Obhajovani tynm,
Einnosti sméram Eefeni konflilki jeho reprezemtovani
k vislediu Budovani loajality Vyjednavini
Trénink &lent timu a timového ducha padpory a zdroji
Uldrzovani Utvarend etickoych Posuzovani
standardfi excelence zasad Sdileni relevantmich

informaci
[ | |
TYMOVAEFEKTIVITA
VYKON
ROZVOJ

Obrazek 2 Hilliv model

(zdroj: vlastni zpracovani dle Jarosoveé, Pauknerové, a Lorencové 2016, s. 88)
3.2 Styly vedeni lidi

Schopnost daného manazera, ktery neni typickym vidcem, vést svllj tym zavisi na
schopnosti vytvorit piresvédCivy styl vedeni, ktery bude odpovidat jeho vlastni osobnosti.

Diilezita je rovnéz mira komplementarity mezi viidcem a ¢leny tymu. (Belbin, 2012)

Bohonikové (2022) identifikuje Ctyfi styly vedeni. Direktivni styl, kdy vedouci je
zaméten na ukoly, ale nedlivétuje svym podiizenym. Protektivni styl, kdy vedouci takeé
nedivéiuje schopnostem druhych, ale snazi se budovat dobré vztahy. Liberalni styl, vedouci
ma divéru v tymové schopnosti a dba na vztahy. Kou€ovaci styl se soustfedi na podporu

ostatnich a dosahovani cilu.

Kocidnova (2012) rozdéluje styly vedeni do tii kategorii. Autoritativni styl zahrnuje
vydavani podrobnych ptredpisii a detailni kontrolu prace podfizenych, s formalnim vztahem
mezi vedoucim a podfizenym. Demokraticky styl umoZziuje spolutiast pracovnikli na
rozhodovani, podporuje jejich spoluodpovédnost a posiluje mezilidské vztahy, pficemz si
zachovava autoritu. Liberalni styl pfedstavuje minimalni zasahovéani vedouciho do ¢innosti

pracovnikill, coz miiZze vést ke zcela volnému pribéhu Cinnosti.
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Blazek (2014) podobné jako Kocianova popisuje také tii styly vedeni. Autokraticky
styl zahrnuje samostatna rozhodnuti vedouciho a jednoduchou komunikaci formou rozkaz.
Participacni styly zahrnuji spolupraci vedouciho s ostatnimi pfi formulaci tkoli, coz
komplikuje komunikaci. Liberalni styl dava spolupracovnikiim relativni autonomii,

s vedoucim rozhodujicim pouze o zakladnich cilech a koordinaci kolektivu.
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4 EFEKTIVNI TYMOVA PRACE

wEfektivni tym ma jasné stanoveny ucel a jeho clenové povazuji vytyceny cil diilezity — a to
Jjak pro né samostatné, tak pro celou organizaci.” Clenové tymu by méli byt angaZovani
v tymoveé praci a méli by byt fizeni zptisobem, ktery podporuje propojeni jednotlivych ukolt.

(Armstrong, 2020, s.74)

Neni nahoda, Ze se tikd, Ze uspéSna firma spociva na zakladech efektivniho tymu.
Organizovanost, komunikace a motivace ¢lenl tymu predstavuji zdkladni pilite uspéSnych

projektil, bez ohledu na typ spoluprace. (Freelo Team, 2021)

Pro efektivni praci jako chytry tym, je zapotiebi, aby kazdy ¢len zvazil ¢i byl
piipraven zménit své chovani. Pro vytvotfeni chytrého tymu je nezbytné, aby se vSichni
v tymu dostali na stejnou vinu, a dohodli se, co pro né¢ znamena produktivita. Toto sdilené
porozumeéni pomuze tymu praktikovat spravné chovani a spolupracovat zptisobem, ktery

vytvoii harmonii. (Crowley, 2018)

4.1 Pozitivni synergie

Synergie 1ze také zt€lesnit matematickym vztahem:
wl+1=3
(Mohauptova, 2005)

Charakteristiku na synergii popisuje mnoho autorti, mezi star§i definice mizeme
zaradit charakteristiku od Bélohlavka z roku 2008, ktery synergii popisuje takto. Lidé v tymu
maji riznorodé znalosti a zkuSenosti, coz je klicové pti feSeni komplexnich problémd, které
prekracuji hranice jedné oblasti. Sdileni znalosti z rliznych oblasti umoziiuje tymu nalézt
komplexni a u¢innd feSeni. Napady a kreativni pfistupy jednotlivych ¢lenit mohou inspirovat
cely tym k hledani novych a praktickych feseni. Rlzné ptistupy k préci jsou v tymu cenné,

protoZe rizné tkoly vyzaduji specifické schopnosti a ptistupy.

Bartak (2021) popisuje, Ze béhem kooperace dochazi k pfirozenému fizeni distribuce
ukolll a Cinnosti tak, aby je vykondvali jednotlivci s nejlepsimi predpoklady pro danou
¢innost. Timto zpiisobem je dosaZzeno harmonického propojeni mezi lidmi a jejich ¢innostmi,
coz vede k synergickym efektiim. Tym dosahuje asumatickych vysledk, které jsou vyssi
nez suma vysledkd, které by kazdy jednotlivec dosahl praci samostatné a izolované, bez

vyuziti spoluprace.
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Cerveny (2022) pojednava o synergii jako o synergickém ptisobeni prvki v systému,
které spole¢né vedou k vysledku, jenz piesahuje jednoduchy soucet parametrti jednotlivych
slozek. Synergie je chapana i jako soucet funkci systému, z nichz kazda je neoddélitelna
a bez druhé nedokaze fungovat, ale spolecné vytvareji jeden celek. Mohou to byt napiiklad
kosti v ruce, svalstvo, zilni ¢i nervova soustava, které spolupracuji pro dosazeni spole¢ného

cile. Synergie je pfitomna v rtiznych oblastech kolem nas.

Podle Plaminka (2018) miizeme doséhnout vice nez jen souctu usili, zeyména pokud
kazdy ¢len ptispiva né¢im odliSnym, ale vSichni sméruji ke spole€nému cili. Naptiklad jeden
jedinec §ije boty a druhy je prodava. V takovych situacich dochazi k synergii, kdy se nejenze

sumuji jednotliva usili, ale miiZe se 1 nasobit nebo vytvatet nova kvalita.

Bednar (2013) popisuje v souvislosti s tymem také pojmenovani ,,synergicky efekt®.
Tento termin vychazi zteckého slova ,synegos®, coz znamend pracovat spolecné.
Synergicky efekt popisuje jev, kdy vykon tymu piedstavuje soucet individualnich schopnosti
jednotlivych ¢lent. Jinymi slovy, tym dosahuje lepSich vysledki, nez by dosahli jednotlivci

pracujici samostatn¢.

4.2 Negativni synergie

Rovnice neefektivniho tymu:
wl+I=-1%
Tato situace je mozna. Individuélni ¢lenové tymu jsou produktivnéjsi nez tym jako
celek. Efektivita prace by se zvysila, kdyby se pracovnici nesnazili spolupracovat.

(Mohauptova, 2009)

V Be¢lohlavkové studii z roku 2008 se uvadi, ze negativni synergii miize vyvolat
nckolik faktorl, véetné rozdilnych cill, silného individualismu, nedostate¢né schopnosti
prosadit kvalitni ndpady a neucinného fizeni diskuse. Matematicky vyraz ,,1+1+1=1* pak

prezentuje podobnou myslenku, ovSem z trochu jiného pohledu nezZ Mohauptova.

4.3 Uspé&ny tym

Bez vzdjemného porozuméni mezi vedoucim a €leny a bez védomi jejich individualnich
schopnosti neni GspéSny tym mozny. DilleZitost dobfe sestavené¢ho tymu spociva v tom, ze
silné stranky jednoho ¢lena mohou vyrovnat slabiny druhého a naopak. (Miihlfeit, Pumprla,

2022)
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Dobte fungujici tym musi stavét na vzajemné duvere. Neveti-li si jednotlivi Clenové
tymu mezi sebou, je zapotiebi diivéru nejdiive vybudovat a odstranit prekazky, které jim
stoji v cesté. Dobry tym se nespokoji jen s tim ze mezi sebou jako vyvojari a testefi vétime,
ale posiluje vzdjemnou davéru i vzhledem ke svému okoli, pocinaje zékazniky, manazery
a zbytkem firmy. (Sochova, 2024)

.7

V uspésném tymu jsou Clenové otevieni, vdécni, laskavi a upfimni ve svych
vzajemnych interakcich a dychtivi se jeden od druhého ucit. Clenové véii ve schopnost byt
uspeésni a efektivni ve své praci a maji vysokou uroven pozitivity, charakterizuje je

optimismus a zdrava rovnovaha pozitivnich a negativnich interakci. (West, 2012)

4.4 NeuspéSny tym

Problém s neuspé€Snym tymem miize Casto souviset s ¢leny, ktefi nezaujimaji vhodné role
pro tymovou praci. Neni to vzdy zpusobeno samotnym slozenim tymu, ale spiSe
nedostatkem schopnosti nékterych jednotliveii zapadnout do tymové dynamiky. Tito lidé
mohou spisSe oslabovat potencial tymu nez piinaSet piinos. Podle Belbina se také ukazalo,
7e 30 % zkoumanych manazer nedokéazalo identifikovat a najit vhodnou tymovou roli pro

svij tym. (Belbin, 2012)

Podle Mohauptové (2013) Ize identifikovat netspéSny tym pomoci pozorovani
chovani jeho ¢lenii. Pokud si vSimnete, ze lid¢ ziraji zarazen¢ na stil nebo do pocitace misto
toho, aby se divali na sebe, miizeme to vnimat jako zacinajici problém. Dalsim indikatorem
je zpiisob komunikace v tymu, pokud clenové nedokazou propojit své mysSlenky a
komunikace véazne, mizeme to vnimat jako signal, pro Spatné¢ fungujici tym. Ttetim
ukazatelem mtiiZze byt hodnoceni spoluprace, jestlize neni patrné, ze si ¢lenové uvédomuji
proces spoluprace nebo neni pfitomna iniciativa k ucinné spolupraci, tym pravdépodobné

nesplituje sviij potencial.
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S TEAMBUILDING

»Vyznamnym prostredkem, ktery jiz mnoho let pomaha jedincim lépe spolupracovat, aby tak

dosahli diilezitych vysledkii* (Payne, 2007, s. 5)

Prostiedi

/Urcenl\
potrab “
thdnuce / lekam

vlivu zavazk
' |

\ ,,7
‘ Real\zace Vedouci/$kolitel Posouzeni potfeba
poskytnuti zpétné

\Wsledy \ vazby
‘ ﬂedem kurzu ,

teambuilding

Prostiedi

Obrazek 3 Sest krokti procesu teambuildingu
(zdroj: vlastni zpracovani podle Payna, s. 7, 2009)

Teambuilding zahrnuje riizné aktivity zaméfené na zlepSeni tymové spoluprace,
komunikace a vzorci chovani mezi Cleny. Cilem je vyjasnit role, posilit vztahy a feSit
problémy, které ovliviiuji tymovou dynamiku. Aktivity mohou byt jednoduché, jako jsou
stmelovaci, nebo slozitéjsi jako vicedenni teambuildingové pobyty, které pomaha;ji sladit

tym a zlepsit jeho vykonnost. (Roberts, 2025)

5.1 Definice teambuildingu

Teambuilding pfedstavuje relativné novy pfistup, ktery pomdha vylepSovat mezilidské
vztahy a zvySovat efektivitu a uspéSnost pracovnich tymu. Jeho cilem je rozvijet skupinové
procesy, posilovat mezilidské vazby a podporovat socidlni interakce. Teambuilding je

komplexni koncept, ktery zahrnuje rizné ptistupy, metody a cile. (Venglarova a kol., 2011)

Tymova prace je kli¢ova pro vykonnostni Gspéch a vyZaduje neustalé ladéni.
Budovani tymu je planovany proces, ktery poméaha zlepsit jeho fungovani — zacina
identifikaci problémtl, pokracuje sbérem dat, tvorbou a realizaci napravnych plant a
vyhodnocenim vysledkd. Tento cyklus se opakuje pfi novych vyzvach. Data lze ziskédvat
rozhovory, dotazniky ¢i tymovymi setkanimi. Dllezité je spole¢né zhodnoceni spoluprace 1

vysledkli. Teambuilding mize probihat na pracovisti nebo v externim prostiedi, Casto
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formou netradi¢nich aktivit (napt. pfekazkové drahy, kreativni nebo charitativni ¢innosti),

které podporuji tymového ducha a spolupréci. (Schermerhorn, Bachrach, 2020)

Teambuilding, poméha budovat vztahy mezi ¢leny tymu nebo vramci celé
organizace, coz umoziuje komunikaci, spolupraci a praci. Pomaha také organizaci, ktera se
vyznacuje veétsi loajalitou, vétsi moznosti pohybu zaméstnanct v rdmci organizace a veétSim

udrzenim zaméstnanct. (Nelson, 2022)

Urban (2018) tvrdi, Ze neni mozné vytvofit nebo posilit tymovou spolupraci
prostfednictvim teambuildingu. Toto tvrzeni oznacuje za mytus modni povahy, které nabizi
jednoduché teseni slozitych problémi spojenych s tymovou praci.

Vasquez (2015) uvadi, Ze teambuilding, coZ znamend vytvafeni harmonické
a spolupracujici atmosféry v tymu, je zdkladnim prvkem improvizace. Nejb€znéjsi metodou
v této oblasti jsou improviza¢ni workshopy. Pfimét tym k tomu, aby spole¢né improvizoval
na jednorazové udalosti, neni tak obtizné, jako zajistit, aby principy vzdjemné synergie
a spoluprace byly zahrnuty do jejich bézné Cinnosti. Dulezité pro uspésny pribeh téchto
workshopt a naslednych tymovych aktivit je zaméteni na nékolik klicovych aspekt tymové

synergie.

5.2 Historie teambuildingu

V Sedesatych letech dvacatého stoleti se pojem tymu a teambuildingu stal zékladem
managementu. [ pfesto, ze hodnota teambuildingu byla rozpoznana jiz pted vice nez pul

stoletim, béhem let prosla zménami. (Payne, 2007)

Budovéni a rozvoj tymi v Ceské republice se stal popularni jiz pred nékolika lety.
Nicméné v neddvné dobé tento koncept prestava byt vysadou pouze velkych spolecnosti.
Mal¢ firmy rovnéz investuji desetitisice korun do aktivit spojenych s posilovanim tymového
ducha. I stavebni spolec¢nosti, Zelezarny, a dokonce i takové profese jako popelafi se nyni
obraceji ke sluzbam teambuildingovych agentur. Tento trend ma kofeny v minulosti, ale jeho
soucasna expanze zahrnuje Sirokou Skalu odvétvi, coz dava historii teambuildingu novy

rozmér. (Kubatova, 2010)

5.3 Cile teambuildingu

Podle Payna (2007) se cile teambuildingu budou odliSovat v zavislosti na konkrétni situaci.

Teambuilding mize byt zaméfen na feSeni problém, které ovliviiuji vykon tymu, nebo na
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podporu plnéni strategickych tikold. Mize také slouzit k pfipraveé tymu na zmény v prostiedi

nebo organizaci.

Venglatova a kol. (2011) zase definuji, ze cilem teambuildingu je posileni davéry a
kvality v mezilidskych vztazich, coz ma nepfimo pozitivni dopad na feSeni konfliktnich
situaci a zjemnuje ostré hrany problematickych témat. Pomaha 1épe porozumét vztahtim

v pracovnim prostiedi a pfinasi svétlo do postojt spolupracovnikd.

Mohaptova (2009) piSe, ze pfed zahajenim je dilezité si vyjasnit a odpovédét na
nasledujici otazky a zjistit nas cil akce:

e Proc — Jaky je hlavni cil této akce?

e Pro koho — Kdo je cilovou skupinou tcastnikii?

e Co? — Jaky bude obsah a hlavni program akce?

e Jak —Jakou metodiku ¢i kombinaci metod zvolime pro dosazeni cilti?

e S kym — Budeme akci organizovat sami, nebo vyuzijeme externiho dodavatele

(organizatora)? A jak budeme vybirat externiho dodavatele?

5.4 Vyhody teambuildingi

Teambuilding prispiva ke zlepSeni komunikace, posiluje vzdjemnou davéru a
podporuje spolupraci mezi ¢leny tymu. Diky sdilenym zazitkiim mimo pracovni prostiedi se
zvysSuje motivace, angazovanost i loajalita zaméstnanct. Také miize pomoci piedchéazet
konfliktim a zlepSit celkovou atmosféru na pracovisti. (P&t vyhod, které ptinasi

teambuildingové aktivity, 2025)

Budovani tymu rozviji dovednosti, schopnosti a znalosti ¢lend, zejména pfi
spolupraci v harmonickych tymech. Podle Obiekwe, Mobolade a Akinade (2021) podporuje

teambuilding organizacni rist, pfizptisobuje se zménam a oteviené komunikaci.

5.4.1 Motivace

Motivace slouzi jako impuls k dosaZeni cile, a lidé, kteti jsou dobie motivovani, maji jasné
definované cile a kroky, které jim pomahaji je dosdhnout. Nejlepsi motivace je vnitini, kdy
se ¢lovek sam rozhodne jit za svymi cili, ale vétSina lidi potfebuje alespon néjakou vnéjsi

podporu. (Armstrong, 2020)



40 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Motivace je vnitini hnaci silou, kterd smétuje chovani ¢lovéka k dosazeni cile, Casto
na zakladé nenaplnénych potieb. Ty mohou byt fyziologické (primarni) nebo socidlni a
psychologické (sekundarni). V praci je motivace klicovd — pomaha sladit zajmy
zameéstnancu s cili firmy. Manazefi by proto méli podporovat zdjem a chut’ zaméstnancti
aktivné se zapojit. Zpocatku lidi motivuje hlavné potieba finan¢ni jistoty, ale jakmile je ta
naplnéna, pfichazi ke slovu i potieba uznani, seberealizace a mezilidskych vztaht. (Veber,

2021)

Motivace ve firm¢ znamena cilené ovliviiovani hodnot a potieb pracovnik tak, aby
byly v souladu s cili organizace. Zamétuje se hlavné na vyssi potieby, jako je soundlezitost,
uznani a seberealizace. Pracovnika miize motivovat napiiklad mimofadna odména, uznani
vykonu, moznost profesniho riistu, srovnani s ostatnimi ¢i pochopeni smyslu prace.
Klicovou roli hraje 1 pfistup nadfizeného, ktery kombinuje vedeni a podporu rozvoje.
Motivovany zaméstnanec projevuje aktivitu, zajem o vysledky a vyuziva svlij potencial ve

prospéch firmy. (Bartak, 2023)

5.4.2 ReSeni konfliktu

Konflikty v tymu muizeme rozd¢€lit na konstruktivni, které podporuji diskuzi a hledani
jsou cCasto zpuisobeny toxickymi jednotlivci, ktefi narusuji tymovou dynamiku a vztahy.
Pokud takovy ¢len tymu neni v¢as odstranén, muze jeho negativita ovlivnit ostatni, cozZ ma

za nasledek celkové zhorSeni atmosféry a vykonu. (Miihlfeit a Pumprla, 2022)

Armstrong (2020) uvadi, ze konflikty jsou nevyhnutelné a mohou vzniknout z
ruznych divodi, jako je zména, kterou lidé mohou vnimat jako hrozbu, nebo frustrace, ktera
vede k agresivni reakci. AvSak konflikt neni vzdy negativni. MlZe pfinést pokrok a vést k
lepSimu feSeni, pokud je vyuzit konstruktivné. V organizacich je dilezité, aby obcas
dochézelo ke stretim ndzort, protoze to umoziuje otevienou diskuzi a hledani efektivnich
feSeni. Konflikt miize byt ptilezitosti pro kreativni mysleni a nové ptistupy, pokud je veden
objektivné a racionalné. Naopak, pokud je konflikt zaloZen na osobnich stfetech nebo pokud

je rychle potlacen bez feSeni, stava se kontraproduktivnim.

Konflikty v organizaci jsou pfirozené, protoZze vznikaji z nutnosti pfizpisobovani a
kompromisi mezi riznymi z4jmy a zménami. Lidé je Casto vnimaji jako hrozbu nebo
diisledek nespokojenosti. Nemusi vSak jit o negativni jev — spravné zvladnuty konflikt mize

vést k pokroku a zlepSeni. (Armstrong, 2015)
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Konflikty jsou nevyhnutelnou soucasti prace — Casto nepfijemné, ale nezbytné. I
schopni vedouci na nich mohou selhat. V krizovych situacich byvaji konflikty jesté
naro¢ngj$i, protoze se Casto prolinaji s dal§imi problémy. Ignorovat konflikt je vSak ta
nejvetsi chyba — nezmizi sam a mize znemoznit feSeni celé krize. Dilezité je ke konfliktim
pristupovat otevieng, aktivné je fesit a nevnimat je jako tabu. Usp&sné zvladnuti konfliktu

muze tym posilit. (Bednat, 2022)

5.4.3 Lepsi komunikace

Jednim z nejjednodusSich zpasobtli, jak zlepSit spolupraci, je odstranéni
komunikac¢nich bariér. Pokud pravidla nebo pracovni podminky brani efektivni komunikaci,
je potieba je upravit. A 1 kdyz jsou nékdy nutnd omezujici opatieni (napt. béhem pandemie),
méla by byt zaroven doprovazena kroky, které komunikaci a spolupréci usnadni. (Bednaf,

2022)

Komunikace je kliCovou dovednosti. Nejde jen o pfedavani informaci, ale o aktivni
vymeénu, spolupraci a ovlivitovani. Efektivni komunikace zahrnuje volbu vhodného zptisobu
sd€leni (Gstni, pisemnd, osobni kontakt) a schopnost presvédcovat a vytvaret zadouci obraz
v myslich ostatnich. S rostouci pozici v organizaci roste 1 diilezitost osobnich komunikacénich

dovednosti. RozliSujeme komunikaci interni a externi. (Veber, 2021)

5.5 Typy programii v teambuildingu

V soucasné dobé€ jsou v mod¢ zazitkové firemni akce, zejména ty s adrenalinovymi prvky.
Firmy se Casto zamétuji na aktivni zadbavu, kterd pfinasi vzruSeni, nasledovanou relaxaci.
Nicméneé to, co funguje pro ostatni, nemusi nutn¢€ vyhovovat vS§em zaméstnanciim. Ne kazdy
je dobrodruh, a ne vSichni maji radi lezeni po skalach. Pravdépodobné zjistite, Ze vétSina
zaméstnancl bude radéji, kdyz budou mit moznost zacastnit se kurzu vatreni piva do
pivovaru nebo kdyz bude zorganizovana Family day pro vSechny zaméstnance. (Jak ma

vypadat spravny teambuilding a ¢eho se naopak vyvarovat?, 2023)

Stmelovaci

Mohauprova (2009) popisuje metodu, kterd spociva v zdzitkovém rozvoji tymu
prostiednictvim riznych aktivit. Tym ¢i skupina se zapojuji do aktivit spiSe do analyzovani
situaci, a diraz je kladen na sdileny zazitek a vzdjemné poznani v netradi¢nich situacich.

Hlavnim cilem je neformdlni sezndmeni ¢lent skupiny, posileni tymového ducha a podpora
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jejich spolupréce. Tyto kurzy kombinuji n¢kolik pfistupi, pticemz zakladnim principem je

propojeni aktivit tak, aby se navzajem dopliiovaly a posilovaly tym v jeho rozvoji.

Podle (Venglatova a kol., 2011) jde o proces, ktery umoznuje neformalni seznameni

¢lenti skupiny, sdileni spole¢ného zazitku, podporu spoluprace a vytvareni divéry v tymu.
Budovani tymu

Mohauptova (2009) uvadi, ze hlavnim zamérem je zlepSit produktivitu prace tymu, podpofit
spolupraci mezi jednotlivymi skupinami, rozvijet tymové role, zlepSit komunikaci v ramci

skupiny a podporovat aktivni pfistup k fesSeni ukolil a problémd.

Stacho, Stachova (2017) naznacuji, Ze budovani a rozvoj tymu piedstavuje klicovy
prostfedek k podpofe vyssi angaZovanosti zaméstnancii v pracovnim procesu, stimulaci
jejich tviirciho potencialu pro inovace, zvySeni pocitu zodpovédnosti za kvalitu a efektivitu

prace a stanoveni jasnych pravidel ohledné odménovani.
Kouéink

Mohauptovéa (2013) popisuje tymovy koucink jako proces, ktery smétuje k vyspélosti
a efektivité skupiny ¢i tymu. Tymovy koucink je zaméten na dosazeni konkrétnich vysledk
a usmeérnuje skupinu k realizaci stanovenych cilli. Tento proces také pomaha skupinam
a tymim dosahnout Spickového vykonu a zvysit spokojenost ¢lenii. Zaroven umoziuje
jednotliveiim rozpoznat svou roli v ramci skupiny, vnimat skupinu jako celek a odvodit

z toho konkrétni kroky po zménu a rozvoj.

Koucovani se od samého zacatku soustredi na vztahy mezi koucem a koucovanym.
Lidé vyhledéavaji koucovani, protoze touzi po zméné€ nebo dosazeni, a to z riiznych osobnich

diivodd, jako je napiiklad i rozjezd podnikéni. (Kimsey-House, Sandahl, Whitworth, 2017)

Koucovani je osobni (obvykle individualni) ptistup, ktery lidem umoziuje rozvijet
své dovednosti a znalosti a zlepSovat sviij vykon. Koucovani odemyké potencial clovéka

maximalizovat svljj vlastni vykon. Pomaha mu ucit se, misto aby je ucil. (Armstrong, 2023)
Outdoorassesment

Svatos, Lebeda (2005) naznacuji, Ze tradi¢ni metody jako jsou pohovory, vybérové fizeni,
kombinuji standardni psychodiagnostické nastroje jako jsou osobnostni dotazniky,
vykonnostni testy a pozorovani redlného chovani kandidath pti feSeni modelovych situaci.
Dotazniky a vyhodnoceni Zivotopisu poskytuji pouze omezeny pohled na hodnoceného

pracovnika, coz miize omezit kvalitu rozhodovani. Pro hlubsi poznani je vyhodné.
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Mohauptova (2009) popisuje Assessment centrum jako metodu hodnoceni
schopnosti a dovednosti jednotliveli nebo tymu. Tato metoda kombinuje vice rtiznych
technik, které umoziuji ziskat komplexni pohled na uchazeée o pracovni pozici nebo
stavajici pracovniky firmy. Mezi tyto techniky miize pattit naptiklad vyuziti outdoorovych

aktivit, diagnostickych testii, rozhovort nebo piipadovych studii.

Podle Venglarové a kol. (2011) se hodnoceni schopnosti a dovednosti jednotlivct

nebo tymu v terénu, v piirodnim prostfedi, zamétuje na situace a aktivity, které jsou casto

vvvvvv

Expedice a naro¢né projekty

Mouhauptova (2009) uvadi, ze cilem této metody je zazit redlné situace, ve kterych si tym
vyzkousi svou funkc¢nost a spole¢né prozije neobvykly zazitek. Tato metoda umoziiuje
testovat fungovani tymu v ndro¢nych situacich a zkoumat moznosti ptekonéani vlastnich
limith. Pro Uspéch této metody je dileZita dobra fyzicka kondice, silné propojeni tymu

a individualni rozhodnuti ¢lenti tymu zapojit se do této akce.

Podle Venglarové a kol. (2011) spociva cil této metody v testovani fungovani tymu
v realnych situacich, pouzivani neobvyklych spole¢nych zazitkti a objevovani vlastnich
hranic s moznosti je piekonat. Timto zpiisobem se jednotlivci aktivuji a zaroven posiluji své

sebevédomi.
Zabavné akce / zazitkové uceni

Podle Svatose, Lebedy (2005) je tento pfistup zalozen na aktivni Gcasti ucastnika kurzu.
Hlavni diiraz je kladen na jeho osobni zazitek, ktery vznika pii aktivnim feSeni rtiznorodych
ukoll, at’ uz redlnych ¢i modelovych. Skrze naslednou reflexi, Casto pod vedenim
instruktora, se tento zazitek proménuje v praktické zkuSenosti, které lze nasledné vyuzit

V praxi.

Mohauptova (2009) zdlraziuje, ze metoda vzdélavani skrze zazitek, zejména
s vyuzitim outdoorovych aktivit, je stale Castéji preferovana. Tato metoda klade diraz na
praktickou akci a pfimou aplikaci znalosti a dovednosti. Nejde pouze o pasivni zapamatovani
novych informaci, ale o aktivni vyzkouSeni a aplikaci ziskanych dovednosti. Cilem je
poskytnout cilené vzdélani na konkrétni téma s diirazem na praktické vyuZiti a trénink. Tento
piistup zahrnuje diagnostiku vychoziho stavu a praktické ovéfeni zmén a novych poznatki

prostiednictvim praktickych aktivit.
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5.6 Trendy teambuildingu

Od roku 2024 se teambuilding stale vice pfesouva do virtudlniho a hybridniho prostiedi, kde
tymy spolupracuji na dalku prostfednictvim digitalnich nastrojt, jako je virtualni realita ¢i
online projekty. Organizace kladou vétsi dliraz na dusevni pohodu zaméstnancii a zatazuji
aktivity na zvladani stresu. Dilezita je také kulturni citlivost a zacleniovani ekologicky
udrzitelnych iniciativ. Roste obliba gamifikace a soutéZivych aktivit, které podporuji
motivaci a kreativitu. Stale vice se prosazuji personalizované piistupy a diraz na rozvoj
dovednosti pro zajisténi dlouhodobé konkurenceschopnosti tymut. (The Future of Team

Building: Global Trends for 2024 and Beyond, 2024)

Prizkum ,,Trendy v teambuildingu 2024“, ktery se zamé&fil na ndzor 561 manaZerl a
zaméstnanct, ukdzal, Ze teambuilding stale roste na vyznamu. Vice nez polovina firem (49,6
%) zaznamenala zvySeni dlleZitosti tymovych aktivit za posledni tfi roky, a téméf polovina
Mezi klicové vyhody teambuildingu patii posileni tymové komunikace a soudrznosti (75,8
%), zvySeni motivace a angazovanosti zaméstnanct (38,9 %), a podpora firemnich cil (36,4
%). Krom¢ toho teambuilding poméha firmdm pfizplsobit se novym trendiim, jako jsou
udrzitelnost a technologické inovace, a také zlepSuje retenci zaméstnanct, coz je zasadni pro
snizeni fluktuace a udrzeni kvalitnich pracovnikt. (Warum Teambuilding fiir Unternehmen

wichtig ist, 2025)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V prvni kapitole se definuje celkova tymova prace. Tymova prace je ulinnd forma
organizace pracovniho procesu, kde Clenové spolupracuji, aby dosahli spoleéného cile
prostiednictvim kooperace a vzijemné podpory. Tymy se od skupin li§i v urovni
kolektivniho pfistupu a synergie. Historicky se tymova prace zacCala prosazovat
v sedmdesatych letech jako reakce na konkurenci. Idealni velikost tymu je obvykle 5-11
¢lentl, s dirazem na rozmanité role a spolupraci. Cile tymu by mély byt SMART (specifické,
meéfitelné, akceptovatelné, realistické, terminované) a dobie definované, aby podpoftily
uspéch. Tymova préce je klicova pro uspéch organizaci prosttednictvim synergického usili

jednotlive smérem k spolecnému cili.

Ve druhé kapitole je popsano rozdéleni tymovych roli podle M. Belbina, které
zahrnuje rizné typy Clentl tymu s jejich charakteristikami a slabymi strankami, jako jsou
inovator, vyhledava¢ zdroji, koordinator, usmériiova¢, monitor vyhodnocovac, tymovy
pracovnik, realizator a kompletovac finiSer. Tato kapitola také obsahuje ptehled vyvojovych
fazi tymu podle Bruce W. Tuckmana, ktera zahrnuje faze formulovani, boufeni, normovani
a fungovani, ilustrujici postup tymu od inicializace a nejistoty k efektivni komunikaci,

spolupraci a dosazeni spolecného cile.

V kapitole "Efektivni tymova prace" se diskutuje o klicovych aspektech, které
prispivaji k uspéchu tymu. Dllezitymi faktory jsou jasné stanoveny ucel, angazovanost ¢lenti
a propojeni ukolt. Zakladnimi pilifi ispéSného projektu jsou organizovanost, komunikace a
motivace Clent tymu. Hodnoceni vykonnosti tymu, poskytovani zpétné vazby a revize
stanovenych cilil jsou klicové pro dosazeni Gispéchu. Déle se diskutuje o pozitivni a negativni
synergii, které ovlivituji vykon tymu. Uspé$ny tym stavi na vzijemné divéfe, otevienosti
a schopnosti ucit se od sebe navzajem. Naopak nelspéSny tym mize trpét nedostatkem

vhodné zapojenych ¢leni a nedostate¢nou komunikaci.

Kapitola o teambuildingu nabizi Siroky pohled na tento koncept, ktery se zamétuje
na posilovani mezilidskych vztaht a efektivitu pracovnich tymi. Definuje teambuilding jako
proces, ktery rozviji skupinové procesy, posiluje mezilidské vazby a podporuje socialni
interakce. Cilem je zlepSit produktivitu, fesit konflikty a pfipravit tymy na zmény. Historicky
se teambuilding stal klicovym prvkem managementu od Sedesatych let a postupné se rozsifil

do rtiznych odvétvi a typt organizaci. Rizné metody a programy, jako jsou zazitkové akce,
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outdoorové aktivity, tymovy koucink nebo expedice, se pouzivaji k dosazeni cili

teambuildingu. Tyto aktivity maji za cil posilovat tymovou spolupréci, diivéru a komunikaci.
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II PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI LUKROM, SPOL. S.R.O.

LUKROM, spol. s. 1. 0. je rodinna firma s tradici, ktera se zamétuje na zemédelské sluzby.
V dnesni dob¢ se spolecnost LUKROM, spol. s. r. 0., rozrostla na Sest samostatnych divizi,
zasahujicich do riznych oblasti zemédé€lského sektoru. Jedna z vyznamnych divizi
agrochemickych a zeméd¢€lskych komodit, se specializuje na poskytovani sluzeb spojenych
s rostlinnou vyrobou. Dalsi divize, zaméfena na ZivociSnou vertikdlu, se zabyva vyrobou
krmnych smési a dalS§imi aspekty souvisejicimi se Zivo¢iSnou vyrobou.

Vyznamnou c¢asti portfolia spolecnosti je divize zeméd€lské techniky a mechanizace
zivo€iSné vyroby, kterd pfinasi Sirokou Skalu ptednich zemédé€lskych znacek. Divize
ekonomicko-pravni pecuje o finanéni stabilitu a zajiStuje chod spole€nosti v oblasti
ucetnictvi, prava, ekonomiky a marketingu.

Béhem své existence investovala spolecnost kapital do firem, které se zabyvaji prvovyrobou
v zemédé€lstvi nebo poskytuji sluzby na agrarnim trhu. (LUKROM, spol. s.r.0., 2025)

_ 3&% _.

il

Obrazek 4 Logo spolecnosti

(zdroj: LUKROM, spol. s.r.o., 2025)
7.1 Zakladni informace

Za rok 2024 byl obrat celé skupiny LUKROM 4 600 miliont korun. Skupina LUKROM se
déli na tfi podniky, podnik prvovyroby ma podil v obratu 20 %, coz déla 900 milionii korun.
RACIOLA Uhersky Brod, s. r. 0. je druhou ¢asti skupiny a do firmy pfispéla obratem 500
milionti korun coz je 10 % obratu. A posledni ¢asti je LUKROM spol, s. r. 0., ktery s obratem
3 200 miliont korun celé celé skupin€ 70 % obratu. Zakladni kapital spolecnosti LUKROM,

spol. s. r. 0. ¢ini 326 200 tisic korun. (interni dokumentace, 2025)
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Firma LUKROM, spol. s. r. 0., zaznamenala celkové trzby ve vysi 3 070 miliont korun
v prubéhu roku 2025. Tyto trzby byly rozlozeny do rtznych divizi, pficemz kazda divize

m¢éla sviij podil na celkovych trzbach. (interni dokumentace, 2025)

Divize sluzeb zZivocisné vyroby pfispéla k trzbam 9,8 %, coz ptredstavuje ¢astku 300
milionti korun. Agrochemicka divize ptispéla 9,3 % trzeb, coz odpovida ¢astce 285 miliond
K¢&. Divize zeméd€lské techniky predstavovala 32,6 % trzeb, coz ¢ini 1 000 miliont korun.
Nejvétsi podil na trzbach méla divize zemédéElskych komodit a krmiv, kterd doséhla 35,8 %
trzeb, coz je 1 100 miliont K¢. Zbyla ¢ast trzeb, predstavujici 0,5 %, pochazela z divize
ekonomicko-pravniho a 12 % trzeb, tedy 375 milionti korun, bylo generovano divizi

mechanizace zivoci$né vyroby. (interni dokumentace, 2025)

7.2 Historie

Spole¢nost LUKROM, spol. s. r. 0., zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym
soudem v Brné od 7. €ervna 1991, se pysni provozem jiz od svého zaloZeni. Od pocatku své
existence se firma postupné rozsifovala a rozvinula své aktivity o komplexni zeméd¢€lsky
servis. Zakladatelé Ing. Zdenék Cervenka a byvaly spoleénik Ing. Jaroslav David,
pojmenovali spolecnost podle mést Luhacovic a Krométize. Tento nazev si firma podrzela
1 po tiiceti letech své existence, coz svédci o jejich vérnosti a spojeni s ptiivodnim zadmérem.
Pivodné se spolecnost zamétfovala na obchodovani se zeméd€lskymi komoditami, avSak
béhem svého rozvoje se transformovala do podoby firmy poskytujici komplexni sluzby pro
zeméedelskou verejnost. Z malych zacatki, zalozenych na podnikatelské touze a realizaci
inovac¢nich myslenek se LUKROM, spol. s. r. 0. vypracoval do pozice stabilni a progresivni
spole¢nosti. Dnes je firma povaZovana za jednoho z pfednich zaméstnavatelit na Moravé,
coz sveéd¢i o Uspésnosti a diveryhodnosti spolecnosti v pritbéhu let. (LUKROM, spol. s.r.o.,

2025)

odprodany podily ve spole¢nosti
———————— vznik deefing LUKROMTEL, s.1.0., aNakup
spolecnosti zaloZeni spole&nosti prvoligového fotbalového klubu FASTAV
I Lukrom plus s.r.0. LUKROMTEL, s.r.0. LUKROM milk, s.r.0. Zlin, a.s. (dfive FC TESCOMA Zlin, a.s.)

| I
1991 1996 20IOl 2006 20I12
1 | | |

| |
1993 1!396 2003 2007 2014
I | I | l
firma odstartovala odstartovala | otevienivlastniho pneuservisu | spole¢nost kapitalové rozjel spolupréci s celosvétové
"zeleny Gvér" arozsirila spolupréce s némeckou vstoupila do spole¢nosti znamou firmou JCB a zatalz

sortiment o 0 znacku Raciola Uhersky Brod s.r.o. Anglie do Ceska dovazet tuto
John Deere.

Obrazek 5 Historie spolecnosti LUKROM, spol. s.r.o.
(zdroj: vlastni zpracovani dle LUKROM, spol. s.r.o., 2025)
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7.3 Organizacni struktura firmy

Spole¢nost LUKROM, spol. s. r. 0. ma hierarchickou organiza¢ni strukturu, ktera je
navrzena tak, aby efektivné fidila a koordinovala vSechny ¢innosti a procesy ve firmé.
Organizacni struktura je rozdélena do nékolika urovni neboli divizi, které zahrnuji vzdy

vedeni a oddéleni.

Na vrcholu organizacni struktury je generalni feditel, ktery ma nejvyssi odpovédnost
za fizeni a chod celé spole¢nosti. Pod nim jsou jednatelé, ktefi maji pod sebou vedouci a
feditele kazdé divize. Tento model organiza¢ni struktury umoziiuje efektivni fizeni a
koordinaci vSech ¢innosti spolecnosti a zajisti, Ze zaméstnanec, ma jasn¢ definované role a
odpovédnosti. Vzhledem k tomu, Ze jednotlivé divize sidli na riznych mistech, mizZe byt i
rozmisténi tymu odlisné. Z tohoto diivodu jsem vytvofila jeste jeden diagram (viz nasledujici
kapitola), ktery nazorné znazoriiuje, na ktery konkrétni tym jsem se béhem svého vyzkumu

zamérila.

Obrézek 6 Organizacéni struktura spole¢nosti LUKROM spol, s.r.0.

(zdroj: interni dokumentace, 2025)
7.4 Podnikatelské zaméreni firmy

Podnik se specializuje na zeméd¢€lskou prvovyrobu, véetné nezpracovanych zeméd¢elskych

produktii za ticelem jejich dal§iho zpracovani nebo prodeje.
Spole¢nost mé nekolik matetskych spole¢nosti, které jsou zaroven divizemi, jez byly jiz

popséany v piedchozi kapitole. LUKROM, spol. s. r. 0. ma zarovent pod sebou podniky
zemédélské prvovyroby jako jsou ZEV Saratice a. s., ZEAS Banov, a. s., TOZOS spol. s. r.
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0., Agroje¢minek s. r. 0., LUKROM plus s. r. 0., které se prevazné specializuji na rostlinnou
a zivoc€iSnou vyrobu, chov mlééného skotu a odchov mladého skotu. Ostatnimi podniky jsou
RACIOLA Uhersky brod, s. r. 0., kterd se zabyva s porazkou driitbeze, vyrobou a prodejem
dribezich specialit, a FC TRINITY, a. s., coz je prvoligovy fotbalovy klub. (interni
dokumentace, 2025)
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8 TYMOVA PRACE

Prakticka cast se zaméfuje na tymovou dynamiku v ramci spole¢nosti LUKROM, spol. s. r.
o. Konkrétné se bude zabyvat aplikaci konceptu tymovych roli navrzeného R. Meredithem
Belbinem. Belbinova teorie zdtraziuje, ze pro dosazeni efektivity je kli¢ové sestaveni tymu
tak, aby zahrnoval riznorodé tymové role, které jsou detailn¢ popisovany v teoretické ¢asti
prace. Zamétuje se na identifikaci tymovych roli v existujicim tymd. Dale bude zkoumano,
jaké jsou piipadné nedostatky v sestaveni tymu a jaké jsou jejich dopady na pracovni procesy

a vysledky.

8.1 Profil zkoumaného tymu

V ramci bakalafské prace je pfedmétem zkoumani tym pusobici ve stiedisku v Lipé€. Tento
tym se sklada ze tfi hlavnich divizi, ekonomicko-pravni, zeméd¢€lskych komodit a krmiv a
agrochemické. Kazda z téchto divizi ma své specifické ukoly a odpovédnosti, které se

prolinaji celym stfediskem a spolecné dosahuyji cile.

V ramci tymu existuje nadiizend manazerska funkce, ktera ma za kol dohlizet na spravny
chod prace c¢leni. Tato manazerska role neni pouze o zaddvani tkolt, ale také o koordinaci
a fizeni pracovnich procesti v ramci tymu. Jeji tikoly zahrnuji sledovani strategickych cilt

spolecnosti a zajisténi, aby kazdy Clen tymu piispival k jejich dosazeni.

Na obrazku nize mizeme vidét strukturu zkoumaného tymu, kterym se budu zabyvat. Tym
se sklada ze tii divizi, které obsahuji funkce jednatelti spolecnosti, prokuristy, marketingové
ho oddéleni, ucetnich jako je naptiklad hlavni Gcetni, finan¢ni, mzdova a vnitropodnikova
ucetni. Z agrochemické divize zde sedi feditel a jeho ucetni. V divizi zeméd¢€lskych komodit
a krmiv, je zde obsazena funkce feditele, vedouciho stfediska v Lip¢, ucetni této divize, a

oddéleni logistiky a laboratote, kde se kontroluje kvalita komodit a krmiv.

Kazdodenni komunikace a spoluprdce mezi cleny tymu jsou klicové pro dosazeni
spole¢nych cili. Tymova prace a vzajemné poradenstvi podporuji efektivni provoz

a neustalé zdokonalovani procesii v ramci organizace.
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JEDNATEL
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Obrézek 7 Organizacni struktura zkoumaného tymu
(zdroj: interni dokumentace, 2025)
8.1.1 Divize ekonomicko-pravni

Spolecnost neni jen aktivni v poskytovani ekonomického a pravniho servisu pro své vlastni
potieby, ale také poskytuje tyto sluzby pro ostatni spolecnosti v ramci celého holdingu.
Ekonomicky oddil méa na starosti komplexni ekonomickou spravu spole¢nosti a provadi
hloubkové analytické prace, aby zajistil efektivni hospodatfeni. Paraleln¢ disponuje
LUKROM, spol. s. 1. 0. 1 pravnim oddélenim, které se specializuje na poskytovani pravni
podpory v Sirokém spektru oblasti. Tato pravni podpora je kli¢ova pro zajisténi dodrzovani

pravnich ptedpisu a ochrany z4jmu spolecnosti. (LUKROM, spol. s.r.0. 2025)

Kromé toho spolecnost investuje do svého marketingového sektoru, ktery hraje
klicovou roli v propagaci znacky hlavné na veletrzich, vystavach a v online prostoru. Tento
tym také pecuje o udrZeni jednotného vizudlniho stylu napfi¢ vSemi oddélenimi. Pfitazliva
prezentace spolecnosti, je klicova pro budovani divéry a pozitivnitho vnimani ze strany

klientl a vefejnosti. (LUKROM, spol. s.r.o. 2025)

8.1.2 Divize agrochemicka

Divize operuje diky své rozsahlé siti stfedisek rozmisténych po celé Moravé, coz ji umoziuje
nabidnout Sirokou Skdlu sluzeb. SpoleCnost s divizi zemédélskych komodit vytvari

tzv. rostlinnou vertikalu, kterd se specializuje na podporu rostlinné vyroby. Jejich nabidka
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zahrnuje prodej ochrannych piipravki pro rostliny, distribuci osiv a hnojiv a poskytovani
poradenskych sluzeb v oblasti vyuzivani agrochemickych produkti. Navic poskytuji
konzultace pifi implementaci novych technologickych postupti v ochrané rostlin.

(LUKROM, spol. s.r.0. 2025)

8.1.3 Divize zemédélskych komodit a krmiv

Divize zemédé€lskych komodit se specializuje na vyrobu krmnych smési a byla zaloZena
vroce 2019 scilem poskytovat komplexni sluzby v oblasti ndkupu, prodeje a upravy
zemede€lskych komodit. Tato divize se zaméfuje na zajisténi komodit pro potravinarskeé a

krmné Ucely a specializuje se na jejich Upravu, véetné suseni, ¢isténi a skalpovani.

Kromé toho se vénuje vyrobé krmnych smési, kterd je centrdlné soustfedéna na
sttedisku v Lipé. Toto stfedisko je oficidlné registrovano pro vyrobu kompletnich a

doplikovych krmnych smési pro hospodaiska zvirata. (LUKROM, spol. s.r.o0. 2025)

8.2 Spoluprace ve slozeném tymu

Tym si vytvaii ptijemné prostiedi pro spolupraci a funguje v klidném prosttedi, kde se snazi
fesit piipadné konflikty bez zbyteéného napéti. Clenové tymu se navzajem respektuji

a podporuji a snazi se budovat ptatelské vztahy v kolektivu.

Béhem bézného pracovniho dne komunikuje tym nejcastéji prostiednictvim béznych
pracovnich nastroji, jako jsou e-maily, telefonaty nebo osobni rozhovory. Pokud se objevi
n¢jaky problém nebo nedorozuméni, ¢lenové tymu se snazi ho fesit okamzité a oteviené, aby

se zabranilo vzniku vétSich konfliktu.

V ramci budovani kolektivniho ducha tym vyuziva spole¢né ob&dové piestavky nebo
pauzy na kavu jako prilezitost k neformalnimu setkdvani a povidani mimo pracovni
prostfedi. Tato neformalni setkani pfispivaji k posilovani vztahii mezi ¢leny tymu a

k uvolnéni atmosféry.

I kdyz nedochazi k pravidelnym teambuildingovym akcim, tym si uvédomuje
dillezitost spolecnych aktivit mimo pracovni prostfedi a snazi se je zatazovat do svého
pracovniho tempa. Nedavna stmelovaci akce, kdy se né€kteti ¢lenové Sli spolené projit,
poskytla ¢lenlim tymu moZnost uZit si spole¢ny ¢as mimo pracovni prostiedi a vice se
poznat. Takové aktivity posiluji tymovou soudrznost a poskytuji prilezitost k uvolnéni a

vzéjemné komunikaci.
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Vsichni respondenti, ktefi byli zahrnuti do mého vyzkumu, sdili kancelafe v Lipé¢.
Firma je ale natolik rozrostla po celé Moravé, a ze nékdy je i nékdy zapotiebi, hlavné tedy u
vyssich pozic, aby pfejizd€li 1 na jiné pobocky, a také s nimi komunikovali. Proto jsou

zaméstnanci ve firmé zvykli pouzivat jiné komunikacni nastroje nez osobni komunikaci.
Clenové tymu ke své spolupraci nejcastéji pouzivaji:

SharePoint — Clenové tymu spolu komunikuji pfes SharePoint, kde méa kazdy pftistup
a mohou tam s ¢imkoliv pfijit a ostatni jim vytesi problém. Je vhodny pro vétsi pocet ¢lenti
tymu s rliznymi rolemi ¢lenti, automaticky zpracovava polozky a muzZe 1 nastavovat
opravnéni riznym ¢lenim.

Emaily — Pro interni komunikaci Clenové pouzivaji emailové adresy, kde je rychla
komunikace, mohou se zde domlouvat na projektech, nasdilet si vzajemn¢ schiizky, spolecné
porady. Clenové si zde mohou sdilet dokumenty, prezentace a dal$i materiali potiebnych

pro praci na projektu.

Telefonni komunikace— Pro né¢které lidi, mize byt hlasova komunikace pfirozenéjsi
a lid3t&jsi neZ psani textu. Clenové si mohou pies hovory lépe vyjasnit nedorozuméni a uréité
napady. Z telefonu si mohou ¢lenové tymu zavolat kdekoliv a kdykoliv, kdyz je potieba.
Casto to vyuzivaji i vedouci pozice, které musi odjet pracovné pry¢ a s tymem komunikuji
na dalku. Mezi ¢leny tymu také patii i fidic¢i a komunikace s nimi je nejcastéji pres mobilni

telefon, jelikoz nejsou na firme a kdyz nastane problém, musi se fesit pies telefon.

Osobni kontakt —osobni kontakt patii k nejvice pouzivanym komunika¢nim metodam.
Informaci si ¢lenové predaji rychleji a efektivnéji. KdyZz nastane problém, je lepsi pro Cleny
tymu dojit a rychleji to vyfesit. Osobni kontakt je 1 také lepsi pii domlouvani se a zau€ovani
se na novém projektu, kde se nemusi posilat manual, ale povéfeny ¢len, zau¢i druhého ¢lena

tymu. Také pti schvalovani projektu, kdy ¢len podéva vedoucimu analyzu za riizné obdobi.
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9 VYZKUMNE SETRENI

Tato kapitola se vénuje zkoumani aktualni situace tymové prace ve spolec¢nosti. Hlavni ¢ast
vyzkumného Setieni bakalafské prace obsahuje dotaznikové Setfeni, které prob&hlo mezi

zameéstnanci v oddé€leni na stiedisku v Lipé.

Pro provadéni dotaznikového Setfeni byla zvolena tisténa forma dotaznikd, aby byla
zajisténa snadna dostupnost pro kazdého ¢lena tymu. Tato metoda umoziiuje respondentim
flexibilitu ve volbé Casu pro vyplnéni otdzek, coz muze byt dilezité pro jejich pohodli
a ucinnost pfi odpovidani. Hlavnim divodem volby této metody je zachovani anonymity

respondentdl, coz je klicovym faktorem pro ziskani upifimnych a autentickych odpovédi.

9.1 Dotaznikové Setireni

V praktické ¢asti byla analyzovana tymova spoluprace pomoci dotazniku od doktora M.
Belbina, ktery se zabyva osmi tymovymi rolemi. Dotaznik byl vytvofen v tiS§téné forme a
nejdiive byl zkonzultovan s vedoucim bakalarské prace. Po schvaleni byl odnesen do firmy
a predlozen jednateli na schvaleni spolec¢nosti, aby byly dotazniky rozd€leny mezi
zamestnance. Cilovou skupinu tedy tvofili vSichni zaméstnanci napfi¢ vSemi pracovnimi
pozicemi a zameéstnanci na oddé€leni v Lipé, scilem ziskat co nejvice relevantnich a
vypovidajicich dat.

Dotaznikové Setieni bylo zahéjeno ve stiedu 3. bfezna 2025, celkem bylo rozdano 25
dotaznikt, v€etné manazera. Po uplynuti lhiity byly dotazniky anonymné sesbirany. Vraceno

bylo 21 dotaznikii, coZ predstavuje 84% tspéSnost ve sbérit dotazniki.

9.1.1 Struktura dotaznikového Setieni

V uvodni ¢asti dotazniku byli respondenti sezndmeni s cilem testu a jeho anonymitou. Kazdy
¢len tymu byl yjistén, ze nebudou zndmy individualni odpovédi, a tim bude zachovano jejich
soukromi.

Prvni ¢ast dotazniku obsahuje Ctyfi otazky zaméfené na zékladni informace o
respondentech, jako je jejich pohlavi, vek, pracovni pozice a délka zaméstnidni ve
spolecnosti. Tyto udaje jsou diileZité pro naslednou analyzu tymovych roli.

Druhé ¢ast dotazniku je v€novana testu tymovych roli podle Belbina. Tento test se
sklada ze sedmi Casti, pticemz v kazdé casti je nutné pridélit 10 bodi odpovédim, které

nejlépe odpovidaji preferencim respondenta. Po secteni bodli na konci testu je mozné
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identifikovat dominantni a zastupné role, které jedinec v tymu predstavuje. Tento krok je

klicovy pro porozuméni dynamice tymu a optimalizaci jeho fungovani.

9.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

V prvni fazi vyzkumu byla zaméfena na sbér identifikacnich udaji od respondentt.
Respondenti byli pozddani o vyplnéni ¢ty osobnich udaji, které slouzi k hlubSimu

pochopeni struktury a charakteristik pracovniho tymu.

Prvni otazkou bylo zjisténi pohlavi respondentd. Analyza dat ukazala, ze v pracovnim tymu
prevazuji zeny, a to pfesn¢€ v 67 %. To mlize znamenat, ze vétSina clenti tymu je zenského
pohlavi. Zbyvajicich 33 % respondentii tvofi muzi. Dotazovani se respondentli na pohlavi
umoznuje lépe porozumét diverzit¢ tymu a zohlednit rizné perspektivy a potieby

jednotlivych Clend.

Pohlavi respondenta

Obrézek 8 Pohlavi respondentli
(zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na zjiSténi véku respondentl s cilem
porozumét vékovému slozeni pracovniho tymu a ptipadnym odliSnostem v perspektivach

a zkuSenostech jednotlivych ¢lent.

Vysledky analyzy ukazaly, ze nejvice €lenil tymu se nachazi ve vékové kategorii 41-
50 let, konkrétné osm respondentli. Déale bylo zaznamenéno, ze pét ¢lenti tymu spada do
vékové skupiny do 30 let, stejny pocet respondentl je ve veku 50 let. Toto zjiSténi ukazuje
na urcitou rovnomérnost v zastoupeni mladSich a starSich jedinci v pracovnim tymu.
Nakonec tii ¢lenové tymu se nachazeji v rozmezi véku 31-40 let. Tudiz vyplyva, Ze tym je

charakterizovan riznorodosti v€kovych skupin, coz miiZe ptinaset Sirokou skalu pohledl na
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véc, zkuSenosti a piistupu k feSeni problémt. Tato rozmanitost mize byt vyhodnd pro

tymovou spolupraci a kreativitu pii hledani novych feseni a inovaci.

Vék respondenta

5
I |
do 30 let od 31-40 let od 41-50 let nad 50 let
Vek

Poce
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Obrazek 9 Vek respondentt
(zdroj: vlastni zpracovani)

Ve tfeti otazce dotazniku byla zaméfena na identifikaci Clend tymu, ktefi zastavaji
manazerské pozice a na pocet zaméstnanctli, ktefi jsou jim podfizeni. Tato informace je

kli¢ova pro pochopeni organiza¢ni struktury tymu a hierarchie v pracovnim prostiedi.

Z vysledkil ziskanych z obrazku 9 vyplyva, Ze 16 % pracovniho tymu tvoii lidé
pracujici na manazerskych pozicich, coz predstavuje tfi jednotlivce. Zbyvajici Clenové tymu

pak zaujimaji pozice nemanazerské, coz ¢ini 84 %.

Tato data poskytuji pohled do organizacni struktury tymu, kde je jasné¢ vymezeni mezi
manazerskymi a nemanaZzerskymi pozicemi. Timto zpiisobem lze 1épe porozumét rozdeleni
pracovnich roli a odpovédnosti v ramci tymu a efektivnéji koordinovat praci mezi

jednotlivymi Cleny.
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Pracovni pozice

18; 86%

m manazerska

= nemanazerska

Obrazek 10 Pracovni pozice respondentli
(zdroj: vlastni zpracovani)

Ctvrta otazka dotazniku byla zaméfena na délku pisobeni ¢lenti v tymu ve firmé s cilem
analyzovat pracovni kolektiv a identifikovat piipadnou fluktuaci zaméstnanct. Tato
informace je klicova pro hodnoceni loajality zaméstnancti a pro posouzeni dlouhodobého
vztahu jednotlivych Clent k firmé. Z vysledka dotaznikového Setieni vyplyva, Ze polovina
¢lent tymu pracuje ve firme vice nez 5 let. Tato skupina zahrnuje zaméstnance, kteii jsou
pevné zakotveni v organizaci a predstavuji stabilni jadro pracovniho tymu. Na druhé strané
sedm ¢lent tymu je v organizaci relativné novych, s pracovnim piisobenim 1-3 roky. Tato
skupina mize pfedstavovat Cerstvy pfinos a nové perspektivy pro tym. Déle zjisténi ukazuji,
Ze ti1 ¢lenové pracuji ve firmé po dobu 4-5 let, coz naznacuje urcitou stiedni uroven stability
v pracovnim prostiedi. Dva ¢lenové jsou ve spolecnosti 3-4 roky. Nakonec jeden ¢len tymu

pracuje ve firmé teprve kratce, méné nez jeden rok.

Délka pracovniho poméru
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Délka pracovniho poméru

Obrazek 11 Délka pracovniho poméru

(zdroj: vlastni zdroj)
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9.3 Analyza tymovych roli na zakladé dotazniku podle Belbina

Druha faze dotaznikového prizkumu byla vénovana analyze tymovych roli podle konceptu
doktora Mereditha Belbina. Dotaznik byl distribuovan mezi 21 ¢leny tymu, ktefi témét
denné spolupracuji. Kazdy ucastnik byl systematicky hodnocen podle pfedem stanovené
tabulky roli. Body, které kazdy respondent ziskal v jednotlivych kategoriich roli, byly poté
secteny a zapsany do tabulky. Timto zpisobem byl zjistén piehled o celkovém rozlozeni roli
v ramci celé skupiny a identifikovany dominantni typy roli. Tento krok umoznil objasnit,
jaké role jsou nejcasteji zastoupeny ve skuping, a ziskat cenné poznatky pro dalsi rozvoj

tymu.

Z nasledujiciho grafu tedy miizeme vidét celkové obsazené role, podle poctu celkovych

bodd.

Celkovy obsaZeny pocet tymovych roli
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Vykonavatel Vidce Usmérnovaé Inovétor Vyhledévag zdroju Pozorovatel Tymovy hrag Dokencovatel

Celkovy poéet

Tymovérole

Obrazek 12 Celkovy obsaZeny pocet tymovych roli
(zdroj: vlastni zpracovani)

Z analyzovaného grafu vyplyva, Ze tym je slozen z Sirokého spektra tymovych roli,
coz naznacuje rozmanité piistupy k feSeni problému. Mezi nejpocetnéjsi role patii tymovi
hraci s 350 celkovymi body, vykonavatelé¢ (314 bodii) a videi (203 bodil), coz muze
naznacovat, Ze tym ma dobrou zékladnu pro spolupraci a dosahovani cili. Tyto role mohou

byt klicové pro udrZeni harmonie a neustaly chod prace.

Nicméné¢ je dilezité si vSimnout, Ze mezi nejslabsi role patii inovator (86 bodil) a
vyhledévac¢ zdrojti (89 bodil). Tyto role maji nejnizsi pocet bodl, a to mlize znamenat, ze
bychom jim méli vénovat vice pozorovani schopnosti v tymu. Inovator pfinasi nové napady,

zatimco vyhledavac zdrojt je dulezity pro efektivni vyuZzivani dostupnych informaci.
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Ackoli tym ma kvalitni zdkladnu pro spolupréci, je dilezité, aby byl uspésny, a proto
musi tym pribézné komunikovat. Efektivni komunikace umoziuje ¢lentim tymu sdilet nové

informace, nézory a tesit i ptipadné konflikty v kolektivu.

Dalsi graf poskytuje jesté detailnéjsi pohled na slozeni tymu, kde vidime, ze v tymu je

celkem 21 respondentd, ktefi zastavaji jak v manazerské, tak nemanazerské funkce.

Hlavni tymové role obsazeny vtymu
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Obrazek 13 Hlavni tymové role obsazeny v tymu
(zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvice zastoupenou roli je tymovy hrac, ktery je v tymu jedenéctkrat, coz predstavuje
52, 38 % z celkového poctu ¢lentl tymu. Takto vysoce zastoupend role naznacuje diraz tymu

na spolupraci a synergii mezi Cleny.

Dale vidime, Ze ¢tyfi ¢lenoveé tymu (19,04 %) zastavaji roli vykonavatele. Tato role
je klicova pro realizaci ukoll a dosahovani stanovenych cili, coz naznacuje, Ze tym ma

silnou orientaci na akci a proveditelnost.

Jeden ¢len tymu ma roli viidce, coZ nazna€uje vedouci pozici v tymu, kde piebira
zodpové&dnost za sméfovani a motivaci ostatnich ¢lenll. Déle ve sloZeném tymu najdeme
dokoncovatele, ktery ma klic¢ovou roli pfi zajisténi, ze projekty budou dovedeny do konce.

Tato role je zasadni pro udrzeni produktivity a kvality prace.

Jeden ¢len tymu zastava dvoji roli, jak vykonavatele, tak dokoncovatele. Tato dvojita
role miiZe naznaCovat schopnost tohoto ¢lena pfizplsobit se riznym potifebam a situacim

tymu.
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Z tabulky byl vytvoten celkovy graf, ktery zobrazuje celkovy pocet boda ziskanych
kazdym respondentem. Tento graf poskytuje ptehled o individudlnich vlastnostech
a schopnostech kazdého ¢lena tymu. Déle jsem zpracovala dalsi tabulky, které nAm pomohou
urcit hlavni 1 vedlejsi roli kazdého respondenta. Tyto tabulky budou slouzit k detailn&jsi
analyze a porovnani vlastnosti a ptinosu jednotlivych ¢lent tymu. Timto postupem ziskame
komplexni povédomi o slozeni tymu a jeho schopnostech, coz nam umozni efektivnéji

vyuzivat jejich potencial.
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Obrazek 14 Pocet bodii jednotlivych respondenta
(zdroj: vlastni zpracovani)

Analyza ukazuje, ze nékteii respondenti exceluji v urcitych rolich, zatimco jini maji vyssi
skore ve vice rolich. To mize naznacovat, Zze tym ma potencial k vytvafeni roli a zlepSeni
tymové prace. Znalost tymovych roli miize firmé€ pomoci identifikovat oblasti, ve kterych je
tteba posilit schopnosti tymu nebo poskytnout dalsi Skoleni a rozvoj. Vysledky ukazuji, ze
ruzni ¢lenové tymu maji rizné slabé a silné stranky a ptistupy k praci. To muZze byt pro firmu
dilezité, protoze pokryvaji Sirokou Skalu potieb a tikold.

V tabulce jsem specifikovala role pro tfi manazZerské pozice, Kazda role ma sviyj hlavni
ukol, ktery zajistuje klicové funkce daného odd¢leni, a vedlejsi ukoly, které mohou byt

potiebné pro podporu celkovych cilii tymu.
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Tabulka 2 Tymové role respondenti manazerskych pozic

RESPONDENT| Hlavnirole |Vedlejsirole
| Vykonavatel |Tymovy hrac
M Usmérnovatel | Vykonavatel
R Vidce Vykonavatel

(zdroj: vlastni zpracovani)

Vzhledem k tomu, ze vSichni tito manazeti maji silné kombinace dovednosti a schopnosti,
které jim umoznuji efektivné fidit tym a dosahovat spole¢nych cili, Ize fici, Ze jejich role
jsou pro tym a organizaci velmi cenné. Jsou schopni propojit strategii s konkrétni akci
a motivovat tym k Gspéchu. To znamend, Ze jsou pro organizaci skvélymi aktivy a mohou
hrat klicovou roli v dosahovéani dlouhodobého uspéchu. Respondent M mé hlavni roli
usmérnovatele, ale zastava i vedlejsi roli vykonavatele. To by mohlo naznacovat, Ze ma
schopnost sméfovani a organizace, ale souCasn¢ je zapojen i do vykonavéani ukola.
Respondent 1, by mohl mit silné dovednosti v provazeni ukolt a zodpovédnost pii fizeni
¢asti tymu. Respondent R je schopen v tymu nejen vést ale 1 motivovat a aktivné se zapojovat

do konkrétni prace a ukola.

V dalsi tabulce miizeme porovnat ostatni pozice, které v tymu spolupracuji. Z 61 % tvoti
tym tymovi hraci. Respondenti maji riiznorodé role, coz naznacuje, ze maji Siroké spektrum
schopnosti a vlastnosti. To mize byt pro tym nebo organizaci ptinosné, protoze pokryvaji
Sirokou Skalu potteb. KdyZ se podivame na vedlejsi role tymu, mizeme vidét, ze mnoho
respondentll mé charakteristiku vidce, 1 kdyz je to jen vedlejsi role, musime k ni také
prihlizet jako k hlavni, protoze se muze také vyvijet v tymu. Myslim si, Ze tu by mohl nastat
problém, jelikoz viidcovsky typ je hodn€ dominantni, coz muze vést k rozptyleni a vytvoreni
konflikti ohledné sméru a rozhodovéni. Ale nemusi to znamenat jen negativitu, kdyz by

vidci spolu uméli komunikovat a pracovat, mohlo by to byt pro né ptinosné.

Zda se, Ze tym ma zastoupeny rizné typy roli, coz mize byt pro fungovani tymu piinosné.
Ptestoze kazdy ¢len nemusi byt explicitné oznacen pro kazdou roli, zda se, ze vétsina roli je
pokryta. Nekteré role, jako inovator, dokoncovatel, pozorovatel a hleda¢ zdrojt, jsou také
zastoupeny, coz miZe poskytnout tymu rozmanitost perspektiv a schopnosti potfebnych
k uspésnému dokonceni projektu nebo ukolu. Nicméné by bylo uZitecné i zvazit, zda jsou
vSechny potiebné dovednosti a kompetence v tymu dostatecné zastoupeny. Napiiklad,
pokud je potieba vétsi diiraz na planovani a organizaci, mohlo by byt uZite¢né mit vice ¢leni
s roli dokoncovatele. Stejné tak by mohlo byt prospésné mit vice ¢lend s roli inovatora,

pokud tym potiebuje vice ndpadl a novych piistupli k feSeni problémi. Celkové vzato se
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zda, Zze tym ma pomérné¢ vyvazené zastoupeni rtiznych tymovych roli, coz by mohlo
poskytnout zaklad pro efektivni a spolupraci a dosahovani cilti. Je to vSak dilezité udrzovat
otevienou komunikaci a spolupraci mezi ¢leny tymu, aby se vyuzivaly vSechny dostupné

dovednosti a schopnosti.

Tabulka 3 Tymové role respondentti nemanazerskych pozic

RESPONDENT Hlavni role Vedlejsi role
A Tymovy hrac Vidce
B Tymovy hrac Vidce, Inovator, dokoncovatel
C Tymovy hrac Vidce
D Usmérnovatel Viidce
E Tymovy hrac Vykonavatel
F Tymovy hrac Vykonavatel
G Tymovy hrac Vykonavatel
H Dokoncovatel Pozorovac
J Vykonavatel Vidce
K Tymovy hrac Vykonavatel
L Tymovy hrac Vykonavatel
N Usmérnovatel Tymovy hrac, Vykonavatel
o) Tymovy hrac Vykonavatel
P Vykonavatel Viidce
S Tymovy hrac Vidce
T Vykonavatel, dokoncovatel Viidce
U Tymovy hrac Dokoncovatel
vV Vykonavatel Hledac zdrojl

(zdroj: vlastni zpracovani)

Nésledujici graf vizualizuje rozdéleni pracovnich roli mezi zaméstnanci v tymu,
s ohledem na hlavni a vedlejsi roli. Kazda role je rozdélena na hlavni a vedlejsi. Z grafu je
patrné, Ze vedle hlavnich roli jsou také zastoupeny vedlejsi role, coZ naznacuje, ze
zameéstnanci maji rtiznorodé povinnosti a ukoly. Tato analyza umoznuje 1épe porozumeét
dynamice pracovnich roli v tymu a poskytnout informace pro dalsi strategické rozhodovani

v oblasti fizeni tymd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

Role respondetlvtymu

12 11
10

8 F
E 6 W Hlavni role
3 6
o 4 3 m Vedlejsi role

2
5 11 I 1 1 1 1 1
0 [ | | | I | | | |
o ™ N N ~ @ D 0 N N
N & & & & o & s & &
Ky o & ol ® N OV o 0 o
&® & & & N P & & W&
< & < & 5 < & =
9 W N & ©
& = Nl
oﬁk < g 6‘0
S
o & S
K\

Tymovérole
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(zdroj: vlastni zpracovani)

9.4 Vyhodnoceni hypotéz

Vramci této studie se zaméfujeme na zkoumdni moznych rozdild v urcitych
charakteristikach mezi riznymi skupinami jednotlivcil v pracovnim prostfedi. Konkrétné se
zajimame o vékovy rozdil mezi zenami a muzi, a o délku pracovniho poméru mezi

zaméstnanci na manazerskych a nemanazerskych pozicich.

Prvni hypotéza vychazi z predpokladu, ze by mohly existovat vékové rozdily mezi
muzi a zenami, coz by mohlo mit vliv na jejich roli a pozici v pracovnim zivoté. Druha
hypotéza se zamétuje na potencialni rozdily v délce pracovniho poméru mezi zaméstnanci
na ruznych pozicich, pficemz predpokladd, ze manazerské pozice by mohly mit odlisny

pracovni rezim a délku zaméstnani ve srovndni s nemanazerskymi pozicemi.

Cilem analyzy je provést vhodny statisticky T-test, ktery by potvrdil ¢i vyvratil tyto
hypotézy a poskytl nam lepsi pochopeni dynamiky pracovniho prostfedi a moznych faktord,
které mohou ovliviiovat pracovni Zivot jedincii. NaSe zjiSténi mohou byt dulezita pro dalsi
strategické rozhodovani v oblasti lidskych zdroji a manaZerského planovani ve sledované

organizaci.

9.4.1 Hypotéza ¢.1- Existuje statisticky vyzkumny rozdil ve véku mezi Zenami a
muzi

HO: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil ve véku mezi Zenami a muzi.

HI: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve véku mezi Zenami a muzi.
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Vypocet testovaciho kritéria

X, — X,
t=———
53 , 53
n, n,

t= 0,298411393
Vypocet p-hodnoty

p=(t>®)

p= 0,298411393>0,05

Zavér
Zamitame HO v prospéch HI1, jelikoz hodnota, kterd nam vySla je vétsi neZ hodnota
vyznamnosti.

Vékovy rozdil, tedy hraje vyznamnou statistickou roli mezi zenou a muzem.
9.4.2 Hypotéza ¢. 2 —Existuje statisticky vyznamny rozdil v délce pracovniho
poméru mezi zaméstnanci na nemanaZzerské pozici a manazerské pozici.

HO: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v délce pracovniho poméru mezi zaméstnancem

na nemanazerské pozici a manazerskych pozicich.

H1: Existuje statisticky vyznamny rozdil v délce pracovniho poméru mezi zaméstnancem na

nemanazerské pozici a manazerskych pozicich.

Vypocet testovaciho kritéria

X —X,
t=— =
53 , S5
n; n;

t=0,000521067
Vypocet p-hodnoty

p=(t>a)
p=0,000521067>0,05
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Zavér
Nezamitadme HO, tudiz nemtize existovat vyznamny rozdil mezi délkou pracovniho poméru

a pracovni pozice.

9.4.3 Hypotéza ¢. 3 - Prumérny vyskyt tymovych roli mezi hlavnimi a vedlejSimi

rolemi je statisticky vyznamné odliSny.

HO: Primérny pocet vyskyth tymovych roli mezi hlavnimi a vedlejSimi rolemi neni
statisticky vyznamné odli$ny.

HI1: Primérny pocet vyskyti tymovych roli mezi hlavnimi a vedlejSimi rolemi je statisticky
vyznamné odlis$ny.

Vypocet testovaciho kritéria

g X=Xz
52,52
nq n,
=1
Vypocet p-hodnoty
p =(t> a)
p = 1>0,05

Zavér

Zamitame HO, tedy existuje statisticky vyznamny rozdil v primémém poctu vyskyti
tymovych roli mezi hlavnimi a vedlej$imi rolemi.

9.4.4 Hypotéza €. 4- Hypotéza o rozdilu v primérném poctu vyskyti role tymového

hrace a role vidce.
HO: Primérny pocet vyskytl tymové role tymového hrace neni statisticky odlisny od poctu
vyskytl role viidce.
HI: Primérmy pocet vyskytl tymové role tymového hrace je statisticky odliSny od poctu

vyskytl role vidce.



68 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Vypocet testovaciho kritéria

Xi—-X,

s5 N S5
n, n,

t=0,002241309

t =

Vypocet p-hodnoty

p=(t>a)

p = 0,002241309>0,05
Zavér
Nezamitame HO. To mize znamenat, ze primérné pocty vyskyta téchto dvou roli jsou si
pravdépodobné podobné a rozdily mezi nimi jsou pravdépodobné nahodného charakteru.
9.4.5 Hypotéza ¢. 5- Hypotéza o vlivu pracovni pozice na primérny pocet vyskyti

role viidce

HO: Pracovni pozice nema vliv na primérny pocet vyskytt role vidce.

H1: Existuje statisticky vyznamny rozdil v primérném poctu vyskyti role viidce mezi

nemazerskymi a manazerskymi pracovnimi pozicemi

Vypocet testovaciho kritéria

Xi—X,

1 2
s 8
n; n;

t=0,118263595

t =

Vypocet p-hodnoty

p=(t>a)

p = 0,118263595 >0,05
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Zavér

Zamitdme HO v prospéch HI1, tudiz to znamend, ze mame dostatek diikazu, abychom

potvrdili, ze pracovni pozice ma vliv na primérny pocet vyskytt role viidce.

9.5 SWOT analyza spolecnosti

Pomoci této metody, miizeme najit silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby pro uréity

podnik.

Silné stranky

v

Silné finan¢ni zdzemi: Spolecnost disponuje stabilnim finanénim zazemim, coz ji
umoziuje investovat do rozvoje a modernizace. Toto finan¢ni zdzemi je zdkladem
pro dlouhodoby rist a inovaci. Umi investovat do novych technologii, zlepSeni

infrastruktury a dalSich strategickych moZnosti.

Technicka vybavenost: Firma disponuje modernim technickym vybavenim, coZ ji
umozinuje efektivnéji provozovat zemédélskou Cinnost a zvySovat produktivitu.
Moderni technologie umoznuji zefektivnit procesy a snizovat naklady, coz je klicové

1 pro udrzeni konkurenceschopnosti a zajisténi vyssi kvality svych vyrobkd.

Dlouhodoba tradice: M4 dlouhou historii a tradici v zemédélském odvétvi, coz ji
poskytuje divéryhodnost a autoritu na trhu. Tato dlouhodobé tradice poskytuje
spolec¢nosti vybornou zékladnu zkuSenosti a divéryhodnost, coz je kliCové pro

budovani dlouhodobych vztaht se zékazniky a partnery.

Kombinace rostlinné a Zivoc¢iSné vyroby: Kombinace rostlinné a zivo¢isné vyroby
umoziuje spolecnosti optimalizovat vyuziti pidy a zdroji a poskytuje moznost
synergickych efektl. Tato kombinace umoziuje efektivni vyuziti dostupnych zdroja
a maximalizaci produkéniho vystupu. Synergie mezi rostlinnou a Zivocisnou

vyrobou muiize vést ke zvySeni efektivity a snizeni nakladi.

Rozmanitost tymovych roli: Tym je sloZen z pestré Skaly tymovych roli podle
Belbina, coz podporuje riznorodost piistupt k feSeni problémi a zvySuje flexibilitu
pfi plnéni ukold.

Silna zakladna tymovych hracia a vykonavatelii: Vysoké zastoupeni tymovych
hra¢t a vykonavateld své€d¢i o stabilni spolupréci, akceschopnosti a orientaci na

vykon, coz snizuje adaptabilitu firmy.
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Slabé stranky

v

Pokles Zivo€isné vyroby: Firma celi poklesu zivoc¢isné vyroby, coz mize ovlivnit
celkovy vynos spolecnosti. Tento proces muze byt disledkem riiznych faktort, jako
je naptiklad zména spotiebitelskych preferenci, zvySeni konkurence nebo neptiznivé

podminky pro chov zvifat.

Zastaralé strojni vybaveni a nevyuzitelné zemédélské objekty: Spolecnost ma
zastaral€ strojni vybaveni a n¢které zemédélské objekty nejsou vyuzivany efektivng,

coz miize omezovat vykonnost a konkurenceschopnost.

Mailo rozvinuty zpracovatelsky sektor spolecnosti: Firma ma malo rozvinuty
zpracovatelsky sektor, coZ mliZze omezovat moznosti pfidané hodnoty a diverzifikace
produkt. Nedostate¢né rozvinuty zpracovatelsky sektor mize branit spolecnosti

v pfidavani hodnoty k vyrobkiim a vytvareni diferenciace na trhu.

Nizké zastoupeni inovatorui a vyhledavaca zdroja: Nedostatek téchto roli mize
omezit schopnost generovat napady, inovovat procesy a reagovat na externi zmeény,

coz snizuje adaptabilitu firmy.

Potencialni konflikt mezi vice vidcovskymi typy: Nadmérné zastoupeni
vedlejSich viadCich roli u nékterych clentt tymid muze vést k rozptyleni
rozhodovacich pravomoci a vnitfnim neshoddm, pokud nebude efektivné fizena

komunikace.

Prilezitosti

v

Rozvoj ekologického pristupu k zemédélstvi: Spole¢nost miiZze vyuzit rostouci
poptavku po ekologicky produkovanych potravinach a rozvinout ekologicky ptistup
ke své produkci. Investice do ekologického zemédélstvi mohou poskytnout

spole¢nosti konkurenéni vyhodu na trhu.

Zména v cenach surovin: Fluktuace cen surovin, jako je cena obilovin nebo krmiv,
mohou ovlivnit nédklady na vyrobu a ziskovost spolecnosti. Naptiklad pokles cen
obilovin miZe sniZit naklady na vyrobu krmiv, coZ miize vést i ke snizeni celkovych
vyrobnich nadkladi pro spole¢nost. Také mulZe platit u hnojiv a paliv, které firma
k praci vyuziva.

Riist poptavky v CR po tuzemské produkei: Riist poptavky po doméci produkei v

CR miize poskytnout spoleénosti piilezitost zvysit sviij trzni podil a zisky. Zvysena
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preferenéni poptavka po domadcich produktech miize poskytnout spolecnosti
konkuren¢ni vyhodu. Diraz na kvalitu a pivod komodit mtize podpofit zajem 0

produkty nabizené vyrobci.

v Rostouci diiraz na inovace a kreativitu jako konkurenéni vyhodu: Zvyseny tlak
trhu na inovativni pfistup vytvaii prilezitost posilit tymové role zaméfené na
kreativitu napf. inovator, ¢imz muize firma lépe reagovat na ocekavani zakazniki a

ziskat konkuren¢ni vyhodu.

v' Trend individualizace rozvoje zaméstnanci a rostouci dostupnost cileného
vzdélani: Externi nabidka specializovanych skoleni a modernich néstrojti pro rozvoj
kompetenci podle tymovych roli predstavuje pftilezitost pro efektivnéjsi vyuziti

potencidlu zaméstnanctll a zvySeni vykonnosti tymu.
Hrozby

v Klimatické zmény: Neptiznivé podminky v disledku klimatickych zmén, jako jsou
sucho a extrémni teploty, mohou negativné ovlivnit trodu a vynosy. Klimatické
zmény piedstavuji znacné riziko pro firmu. Extrémni pocasi mize snizovat urodu
a zvySovat naklady na zajiSténi ochrany plodin. To mtze vést k poklesu vynosu a

ziskli spolecnosti.

v" Regulace a piedpisy: Piisné regulace a pfedpisy v oblasti zemé&d&lstvi mohou
zvysSovat naklady a administrativni zatéz pro spole¢nost. Regulace tykajici se
zivotniho prostfedi, bezpecnosti potravin a pracovnich podminek mohou vyzadovat
investice do dodate¢ného vybaveni a procesti, coz miize snizovat naklady na provoz

a snizovat ziskovost.

v" Rostouci vykupni cena pudy: Rostouci cena pidy miiZe zvySovat naklady na
expanzi nebo omezovat rozvoj spolecnosti. Vyssi ndklady na akvizici novych
pozemkl mohou omezit schopnost spolecnosti expandovat nebo investovat do
novych projekti. To mlze ptispét k dlouhodobému dopadu na riist a

konkurenceschopnost podniku.

v’ ZvySujici se sloZitost prostiedi klade diiraz na tymovou rovnovahu: V rychle
meénicim se prostiedi mize byt nerovnomérné zastoupeni tymovych roli hrozbou pro

schopnost organizace rychle a efektivné reagovat.
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v" Rostouci poZzadavky na adaptabilitu tymi v konkurenénim prostiedi: Bez
aktivniho rozvoje tymovych dovednosti hrozi, ze organizace nebude schopna

ptizplsobit se dynamice trznim zménam a zistane pozadu za konkurenci.
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10 SPLNENI STANOVENYCH CILU TYMU

Aby tym fungoval efektivng, je klicové stanovit si jasné a vhodné cile, které jsou pro kazdého
¢lena srozumitelné a motivujici. Tyto cile by mély odpovidat aktualni situaci a reflektovat
zajmy a potieby jak jednotlivel, tak organizace jako celku. K dosazeni tohoto je dulezité,
aby cile spliovaly kritéria SMART, tedy aby byly méfitelné, realistické, specifické,
terminované a akceptovatelné. K zajisténi spravnosti a relevance cilii je dulezité pravidelné
konzultovat tyto cile s ¢leny tymu. K zjiSténi, zda jsou tyto cile spliiovany, bylo pozorovano
pii osobni Ucasti ve firm¢. Jelikoz v tymu jsou spiSe Clenové, ktefi jsou nejvice spjati
s administrativou a fesi pfevazne chod celého holdingu. Spole¢nost je hodné rozsahla a fesi
vétSinou vSe papirovou formou, kterou si musi navzdjem (po sob¢) posilat. Firma uvedla ve
svych novinach, ze by chtéla postupem Casu rozjet uplné ,,bezpapirovou kancelar. Proto
jsem zkusila navrhnout SMART cile, podle kterych by tym mohl postupovat v ramci
budouciho zavadéni.

Tato vize se stala vychozim bodem pro navrh konkrétniho SMART cile, ktery by

mohl podpofit postupné zavadéni digitalizace a zefektivnéni prace v tymu. Navrzeny cil zni
nasledovné:
Do konce fiskalniho roku digitalizovat vsechny dokumenty, vcetné faktur, smluv a uicetnich
zdaznamii, tak, aby byly vSechny souvisejici procesy efektivné provedeny bez prekroceni
planovaného rozpoctu a s prijetim odpovédnosti od kazdého clena tymu. *

Tento cil spliuje kritéria SMART:

Specificky — jasné urcuje, co méa byt digitalizovano.
Méritelny — cil je métitelny jako 100% digitalizace.
Akceptovatelny — vyjadiuje spolupraci celého tymu a souhlas vedeni.

Redlny — zajist'uje, ze cile budou dosazitelné s dostupnymi prostiedky.

N N N

Terminovany — stanovuje jasny termin (do konce fiskalniho roku).

Diky takto definovanému cili je mozné nejen sledovat pokrok, ale také zvySovat
motivaci zaméstnanct, posilovat jejich odpovédnost a 1épe fidit zmény smérem

k digitalizaci.
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11 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI TYMOVE PRACE

Prakticka ¢ast bude zakoncena souborem doporuceni a navrhii na zlepseni v oblasti tymové

spoluprace, které mohou ptispét k efektivnimu fungovani podniku.

Je ziejmé, Ze v tymu existuje veétsi zastoupeni tymovych hract a mensi zastoupeni ostatnich
hlavnich tymovych roli. Prvni doporuceni by mohlo byt ptinosné pro firmu zaméfit se na
rozmanitost roli a zajistit, aby v tymu byli zastoupeny rizné typy osobnosti, definovat role
a odpovédnosti. Kazdy Clen si musi ujasnit svou roli, aby védél, co se od néj v tymu ofekava

a jak mize ptispét v tymu, coZ by mohlo vést k efektivnéjSimu prostredi.

S tim i souvisi dalsi doporuceni, stanovit si cil zlepsit komunikaci a spolupraci mezi riznymi
rolemi v tymu prostfednictvim pravidelnéjSich setkdvani tymu. Jednou za €as uspotadat
workshopy a porady, kde by si Clenové sdélili své zkuSenosti, Gspéchy a poptipadné i1
piipominky, na kterych musi ¢lenové zapracovat. Tyto workshopy, by mohly byt zaméteny
na urc¢ité tematické oblasti. Mohlo by se jednat i o kurz, jako je naptiklad v oboru tcetnictvi,
ktery by ptispél jak v osobnimu rozvoji, tak k profesnimu. Firma by méla zajistit co nejvyssi

aktivni ucast vSech Clend, aby se vytvoftilo pfijemné prostredi, kde by se kazdy citil dobte.

Zameérem projektu je zlepSeni tymové spoluprace a vzajemnych vztahi. I kdyz jsou ¢lenové
z vetsi ¢asti tymovi hraci a jsou spise spokojeni s tymovou atmosférou myslim si, Ze je zde
1 prostor ke zlepSeni. Jeden z problémti by mohl byt, ze se vtymu vyskytuje vice
vudcovskych roli, nez by bylo potieba. Proto by bylo dobré posilovat komunikaci v tymu
mezi ¢leny, aby se ¢lenové nebali vyjadiit volné své myslenky a nazory a nedochézelo, ke
zbytecnym konfliktim. DalSim pomocnikem mohou byt i online nastroje tymové
spoluprace, jako je platforma Miro, ktera slouzi pro vizualizaci konceptl, ndpadll a feSeni.
Lze si zde vytvofit sdilenou nésténku, a dokonce i svolat schlizku. Dalsi online platforma se

jmenuje Loom, kde si ¢lenové tymu odpusti vypisovani dlouhych e-mailu s vysvétlovanim.

Jednim z efektivnich nastrojit pro zlepSeni tymové komunikace, zejména
v kombinovaném nebo digitdlnim prostiedi, je zavedeni pravidelnych tzv. stand-up porad.
Tyto porady se béZzné vyuzivaji formou rychlého setkani celého tymu — typicky jednou denné
nebo tydné s asovym omezenim max. 15 minut. Cilem je rychla synchronizace ¢lenti tymu
ohledn¢ aktuélnich ukoll, sdileni pokroku a identifikace pfipadnych prekazek, kazdy ¢len
muze fict své priority pro dany den. A dochdazi tak k posileni pravidelného kontaktu, zejména
pfi préci na dalku. Porady by mohly probihat prostfednictvim videohovoru napftiklad pies

Microsoft Teams nebo Zoom.
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Jinym navrhem by mohla byt dalsi forma porady neboli ,,open space®, kterd mize
vyznamn¢ prispét ke zlepSeni tymové spoluprace a celkové dynamiky v organizaci. Tento
ptistup je zalozen na podpote oteviené a neformalni vyméné nazord napifi¢ vSemi urovnémi
v ramci tymu. Na rozdil od formalnich porad a strukturovanych setkani se jedna o prostor,
kde mohou jednotlivci svobodné vyjadiovat a navrhovat nové myslenky nebo diskutovat bez
predem dané struktury. Hlavnim pfinosem je podpora kreativity a inovace diky otevienému
sdileni napadt. Pti této formé je rychlejsi feSeni problémut diky pfipadnému dialogu bez
zprostiedkovani a ¢lentim se tak posili pocit spoluzodpovédnosti. U tohoto doporuceni je
vhodné vytvoftit diivéryhodné a bezpecné prostiedi, kde by se clenové tymu nebali vyjadrit

svij vlastni ndzor.

Dalsim zlepsenim tymové prace by mohl byt ndpomocny i teambuilding, jelikoZ jsou
1 v tymu pomérné novi ¢lenové a mohli by se vice stmelit a v nékterych lidi by to mohlo
probudit vétsi nadSeni pro komunikaci s ostatnimi ¢leny a lepsi spolupraci. Proto jsem

zkusila navrhnout jeden teambuilding, ktery by byl kousek od firmy.

Jako jedno z opatieni ke zlepSeni tymové spoluprace a posileni soudrznosti je
navrzena spolecna akce, které by se zucastnili vSichni c¢lenové tymu. Pro ucely
teambuildingu byl zvolen penzion nachazejici se v blizkosti hlavniho sidla spolec¢nosti.
Teambuilding by se uskutecnil v penzionu u piehrady v Luhacovicich, a to naptiklad od

ctvrtka do patku. Kazdy Clen by se dopravil na misto urceni sam.

Akce bude rozdélend na dva dny, kdy se ¢lenové budou zapojovat do nauc¢nych a
zébavnych her. Béhem teambuildingu bude druhy den i na programu Skoleni pro tym, které
muze byt napfiklad na téma tymové spoluprace, jak 1épe spolupracovat v tymu, jak se
vyhybat stresu a konfliktim v tymu. Nebo by tu byla moznost spojit teambuilding se
Skolenim, kde by byla moZnost fesit firemni problémy ¢i novinky. Zaméstnanciim by bylo
vSe hrazeno 1 véetné jidla, a tudiz by nem¢li Zadné starosti a mohli si akci uzit. Veskeré

naklady na akci, jsem zahrnula do nakladové analyzy.
Teambuildingové aktivity

V ramci dvoudenni tymové akce byly navrZeny tfi tymové aktivity, jejichZ cilem je podpofit
spolupraci, komunikaci a vzajemné porozuméni mezi ¢leny tymu. Jako prvni hra, kterou by
tym hral hned prvni den, by byla zamétena na kreativitu a komunikaci ¢lend ve skupiné.
Tymy se rozdé€li do dvojic a poskytneme kazdé dvojici velky kus papiru a kreslici potieby.

Jedena osoba zacne kreslit a po kratké dobé preda papir svému kolegovi, ktery pokracuje
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v kresleni. Tento proces ,,tam a zpét“ pokracuje, dokud se vice ¢lenii skupiny neshodne, ze
je vykres dokoncéen. Celd aktivita je vSak bez slov. Tato hra muze rozvijet napaditost a

tvorivost ucastniku.

Druh4 hra je zamétena na posileni schopnosti komunikovat jasné¢ a definitivné. Tymy
se rozd¢li na dvé skupiny a umisti se do dvou oddélenych mistnosti. Kazda skupina dostane
sadu stavebnich blokti nebo jinych materiali pro stavbu naptiklad Spejle. Na zacatku hry je
skupiné A zvolen lidr, ktery bude popisovat vzor, jenZ mé byt postaven. Ve skupin¢é B je
zvolen stavitel, ktery bude tidit stavbu vzoru na zakladé popisu lidra. Lidr ve skupiné A ma
za ukol popsat vzor, ktery ma byt postaven, ale pouze slovné€, bez moznosti ukazovani nebo
pouzivani vizualnich pomtcek. Stavitel ve skupiné B musi podle tohoto popisu vzoru
postavit. Po dokonceni popisu a stavby si ob¢ skupiny mohou porovnat vysledky a zhodnotit,

jak dobfte se jim podafilo komunikovat a porozumét si.

Tteti hra by byla zaméfena na spolupraci. Vytvori se scéndf, ve kterém tym ,,uvizne*
na fiktivnim ostrove a musi spolupracovat na piekonani vyzev, aby pfezili a nakonec unikli.
Tyto vyzvy mohou byt prezentovany jako hadanky nebo fyzické aktivity. V této hie se opét

podporuje tymova spolupréce a feSeni problémii.
Casovy harmonogram a vy¢isleni nakladi na doporuc¢enou akci

Pro teambuildingovou akci byl zpracovan ndzorovy ¢asovy harmonogram, ktery by nazorné
ukazoval, jak by dvoudenni akce na budovani tymu mohla vypadat. Tento cCasovy

harmonogram, je pouze ukazka, a firma jej mtize piizptsobit podle svych potieb.

Tabulka 4 Casovy harmonogram prvniho dne

PRVNI DEN

15:00 16:00 17:00 18:00 19:00 20:00 21:00 22:00

Ptijezd zaméstnancl
Zahajeni akce

Hra na komunikaci a tvofivost
Vecere

Volna zdbava

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka 5 Casovy harmonogram druhého dne

DRUHY DEN
7:00 8:00 9:00 10:00 11:00 12:00 13:00 14:00 15:00 16:00
Snidané
Komunika¢ni hra
PFestavka
Skoleni
Obéd

Volno po obédé
Hra na posileni spoluprace
Ukonceni akce

(zdroj: vlastni zpracovani)

Zde je ptilozené i vycisleni nakladi, ktera by obsahovala vSe na zaplaceni dané akce. Akce
by se mohlo zacastnit 26 Clend tymu, pro které je tato akce nacenéna. Jako vhodné misto pro
realizaci teambuildingové akce byl zvolen penzion u pfehrady nedaleko Luhacovic. Planuje
se prondjem celého objektu na dva dny, pfi¢emz by bylo vyuzito vSech 10 pokoji, aby mél
kazdy ucastnik k dispozici vlastni postel. Dale je zahrnuto 1 jidlo. Snidané je mozné mit na
penzionu a to za 170,- na osobu v ramci rautu. Obéd, veceti a obCerstveni béhem dne by se
muselo objednat z restaurace Panoptikum v Uherském Brodé¢, kterd s penzionem v minulosti
spolupracovala a mohla by jidlo obstarat. Prondjem mistnosti je zapocitan, jelikoz na
penzionu maji pro ubytované mistnosti, které se mohou vyuzivat, poptipad¢ by bylo mozné
si pronajmout i prostory kavarny, za které by si firma musela ptiplatit. Po cely den by byly

zajisténé nealkoholické napoje a kava, ktera je soucasti pronajmu.

Mezi naklady by bylo mozné zapocitat i ostatni nédklady (platna, tuzky, barvy, spejle),
které¢ by cCinily 667 K¢. Celkové naklady za teambuilding by Ccinily 61 229 korun.
Samoziejmé se ceny mohou trosku lisit, vSechny ¢astky jsou odhady podle internetovych
stranek.

Tabulka 6 Vy¢isleni nakladt

Polozka Mnozstvi v ks | Jednotkova cena véetné DPHv K¢ | Celkova cena véetné DPH
Dvojllizkovy pokoj (1 osoba) 1 1790,00 1790,00
Ctyrldizkovy pokoj (2 osoby) 6 2 360,00 14 160,00
CtyFluzkovy pokoj (3 osoby) 3 3110,00 9330,00
Sestil{izkovy apartman (4 osoby) 1 4360,00 4360,00
Snidané 26 170,00 4 420,00
Obcerstveni béhem dne* 1 5200,00 5200,00
Polévka 26 69,00 1794,00
Hlavni jidlo 26 259,00 6734,00
Vecere 26 299,00 7774,00
Nealko piti 100 50,00 5000,00
CELKEM 60 562,00

*
Croissant Sunka, syr 26 44 1144,00
Kufeci bageta 26 44 1144,00
Kureci Qussadilla 26 52 1352,00
Sladké 26 60 1560,00
5200,00

(zdroj: vlastni zpracovani)
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ZAVER
Tymova prace je dalezitosti kazdé firmy, proto by se ji méla vénovat na maximum. Pokud
se vSak spolecnost rozhodne se tymové praci nevénovat, mize se stat, ze vykonost ¢lenu

klesne i s efektivitou prace. Spole¢nosti by se v dnesni dobé méli snazit vice vénovat tymové

praci a kolektivnimu prostiedi v ni.

Cilem bakalafské prace bylo provést komplexni analyzu soucasného stavu tymoveé
prace ve spoleCnosti LUKROM, spol. s. r. o. scilem zlepS$it tymovou spolupraci. Pro
dosazeni tohoto cile bylo nutné provést dotaznikové Setteni, které¢ho se zacastnilo celkem 21
respondentil, kteti pracuji na riznych pozicich v ramci spolec¢nosti.

4

V teoretické ¢asti jsou popisovany zakladni teoretické poznatky z oblasti tymové
praci, s timto tématem souvisi 1 zdkladni charakteristiky, které spadaji do tymové prace. Dale
se teoreticka Cast zabyva tymovymi rolemi. Tymové role jsou v soucasné dob¢ dulezité pro
fungovani dobrého tymu, kazdé role do tymu pfinese nové zkuSenosti a pfinosné rady. Dalsi
¢asti prace se zabyvaji vedenim tymové prace, tato kapitola je dilezita, jelikoz kazdy tym
potiebuje dobrého vedouciho, ktery cely tym motivuje a povede jej ke spravnému dosazeni

cile. Posledni ¢ast prace se zabyva efektivité neboli synergii v tymu.

Prakticka cast bakalaifské prace se podrobnéji zabyva predstaveni spolecnosti
LUKROM, spol. s. r. 0., v¢etn¢ jeji organizacni struktury a predmétem podnikani a jeji
historii. Dalsim bodem je aktualni stav a popis zkoumaného tymu. Dulezitym prvkem bylo
provedeni analyzy vyzkumného feSeni, vCetné testovani hypotéz pomoci T-testu a celkové
zhodnoceni dotaznikového Setfeni. Dale je ptfedstavena a aplikovana metoda SMART, pro
lepsi stanoveni tymovych cili a SWOT analyza spolecnosti, kterd analyzuje silné, slabé

stranky a pfilezitosti a hrozby.

Nasledné byly navrhnuty opatfeni na zlepSeni tymové prace ve spolecnosti. Jednu
z navrhnutych opatfeni by mohla byt lepsi komunikace v tymu a spravné rozloZeni
tymovych roli, které je dilezité pro spravny chod efektivni tymové prace. Také by diky
tomuto opatfeni nemuselo dochéazet ke konfliktlim a ke zbyte¢nym obtiZim. Dale je navrzen
teambuilding, pro cely tym, kterého by se zucastnili vSichni ¢lenové a mohli tak zabudovat

na lepsi spolupréci a komunikaci.

Na zavér, lze konstatovat, ze tymova spoluprace je ve spolecnosti v klidném

rozpoloZeni, ale jsou zde mezery ve zlepSeni. Doufam tedy, Ze vysledky této prace mohou
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poskytnout firm¢ drahocenné informace pro zlepSeni efektivity v tymu a moznost

uskutecnéni teambuildingové aktivity.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P I: Dotaznik



PRILOHA P I: NAZEV PRVNIi PRILOHY

Dobry den,

Meé jméno je Katerina Stratilovad, jsem studentkou 3. rocniku bakalarského studia na
Univerzité Tomdase Bati ve Zliné. Téma moji bakaldrské prace je ,,Analyza tymové prace
s tymovou praci souvisi i rozdéleni tymovych roli podle doktora M. Belbina, chtéla bych Vas
touto cestou pozadat o vypracovani nasledujiciho dotazniku, ktery nadefinoval uz

vzpominany doktor M. Belbin.

Ziskana data budou pouzita jen pro ucely mé bakalarské prace a budou zcela anonymni.

Predem deékuji za Vas cas a ochotu.

Instrukce k vyplnéni dotazniku:
U prvnich 4 otazek Vas poprosim vyberte jednu odpovéd’, a tu zakrouzkujte.

V dalsi sekci (I — VII), rozdé€lte 10 bodii mezi jednotlivé véty (A-H) podle toho, do jaké miry
vystihuji vase chovani. V krajnim pfipadé, kdy Vas vystihuje vice vét, muZete rozdélit
téchto 10 bodi mezi v§echny véty tzv. (A-H) nebo dat vSech deset bodi jen jedné vété.

Vase body prosim zapisujte do tabulky na posledni stran¢.

IDENTIFIKACNI UDAJE

1. Jste?
a) Zena
b) Muz

c) Jiné

2. Kolik je Vam let?



a) do 30 let
b) od 3140 let
c) od 41 let — 50 let

d) Nad 50 let

3. Na jaké pozici pracujete?
a) manazerska pozice

b) nemanazerska pozice

4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
a) méné nez 1 rok

b) 1-3 roky

c) 4-5 let

d) vice nez 5 let

SAMOTNY BELBINUV DOTAZNIK

L Jak si myslim, Ze mohu byt pro tym prospésny:

A. Myslim, Ze dokdzu rychle poznat a vyuzit vyhody novych ptileZitosti.
B. Dokézu dobfie pracovat s riiznymi lidmi.
C. Jsem od ptirody napadity.

D. Mam schopnost nechat lidi tak, aby se volné projevili, kdykoliv zjistim, Ze disponuji

nécim cennym pro splnéni ukolu.
E. Mam schopnost dotahovat véci do konce a diky tomu jsem efektivni.

F. Jsem pftipraven Celit doasné nepopuldrnosti, pokud budu mit vhodné vysledky.



G. Rychle vycitim, co bude fungovat v situacich, které dobie zndm.

H. Mohu nabidnout paddny argument pro alternativni akce bez toho, ze bych byl zaujaty

anebo m¢l predsudky.

1L Mam-li nedostatky v tymové praci, miiZe to byt tim, Ze:

A. Se necitim dobfte, pokud porady nejsou dobie zorganizované a vedené.

B. Mam sklon byt uznaly k t€ém, jejichz ndzory nebyly nalezité prosazovany a jsou

pfitom hodnotné.

C. Mam sklon k mnohomluvnosti, jakmile se ve skupiné zacne jednat o novych

napadech.
D. Mij racionalni ptistup mi ¢ini potize, kdyz chci do véci okamzité a s nadSenim
s kolegy jit.

E. Né&kdy ptisobim autoritativnim dojmem, kdyz je tfeba rychle véci dod¢lat.

F. Je pro mé obtizné vést druhé z tidici pozice, coz je asi zplisobeno tim, ze jsem piilis

citlivy na atmosféru ve skupiné.
G. Nechavam se unést vlastnimi myslenkami a ztrdcim kontakt s dénim ve skupiné.

H. Mi kolegové si mysli, Ze jsem Uzkostlivy na detaily, a Ze mam strach, ze se véci

nebudou dafit.

II1.  Piizapojeni do projektu s druhymi lidmi:

A. Mam schopnost lidi ovliviiovat bez toho, Ze bych na n€ vyvijel natlak.
B. Ma bdélost mi zabranuje délat chyby z nepozornosti a preskakovat.

C. Jsem pfipraven naléhat na n¢jakou akci, abych mél jistotu, Ze porada nebude ztratou

¢asu, anebo ze ztratime ze zietele hlavni cil.
D. Mohou se na mé spolehnout, ze pfijdu s né¢im originalnim.

E. V obecném zajmu jsem vzdy ptipraven branit dobry navrh.



F. Velice rad hledam nové poznatky a myslenky.

G. Druzi si ceni mé schopnosti posuzovat véci s chladnou hlavou.

vvvvvv

V.  Muj p¥istup ke skupinové prdci spociva v tom, Ze:

Maém zajem poznat své kolegy.
Nepostradam ochotu provokovat nédzory druhych nebo si ponechat mensinovy nazor.

Obvykle dokazu nalézt argumenty k odmitnuti nezdravych navrha.

c o 5w »

Mam talent na to zabezpecit fungovani véci, jakmile za¢ne byt plan realizovan.

o

Mam sklon ptichazet s neobvyklym a vyhybat se béznému.
F. Pfi jakékoliv praci mam sklon k perfekcionismu.
G. Jsem pfipraven sjednavat dohody mimo skupinu.

H. Zajimaji mé¢ vSechny nazory, ale ve spravné chvili nevaham udé¢lat rozhodnuti.

V. Prdace mé uspokojuje, protoZe:

R4d analyzuji situaci a vazim vSechny moznosti.

Zajimam se o nachazeni praktickych feSeni problémi.

Jsem rad, kdyz citim, Ze podporuji dobré pracovni vztahy.

S 0o w »

Mam znacny vliv na rozhodovéani.

e

Setkavam se s lidmi, ktefi maji co nabidnout.
F. Dokézu lidi pfimét, aby souhlasili s nezbytnymi opatfenimi.

G. Mam pocit, Ze dokézu vénovat veskerou pozornost odborné strance ukolu.



VI.  Mam-li provést uikol v omezeném Case s neznamymi lidmi

A. Uchylil bych se do ustrani, abych nasel cestu ze slepé ulicky.

B. Byl bych ptfipraven pracovat s ¢lovékem, ktery prokéazal pozitivni ptistup, i kdyz tkol
je obtizny.

C. Ptenesl bych ptispévek k tkolu a na ¢leny skupiny podle jejich moZznosti.

D. Diky vrozenému smyslu pro dochvilnost bych stihl termin.

E. Zachoval bych si chladnou hlavu a udrzel schopnost uvazovat racionaln¢.

F. Bez ohledu na rizné tlaky bych se sousttedil na ucel.

G. Pokud by skupina nedélala pokroky, ptezval bych vedeni.

H. Otevtel bych diskusi ke stimulaci vzniku a pohybu novych myslenek.

VII. Mym problémem je:

Jsem schopen vyjadrit svou netrpélivost, pokud n¢kdo brani pokroku prace.

Mohu byt kritizovan, protoze nedokazu spravné analyzovat a odhadovat.

Moje snaha o nalezité dokonceni prace mtize zabrzdit dalsi véci.

O 0w »

Brzy se za¢nu nudit a spoléham, Ze jini ve mné zazehnou jiskru.

e

Tézko dokézu zacit pti nejasnych cilech.
F. Objasnéni slozitych probléml mi nékdy déla potize.
G. Snazim se potlacit ndzory ostatnich, protoze svilj povazuji za lepsi.

H. Nerad se poustim do diskusi, kdyz mam proti sob¢ silnou opozici.



v
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