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Uvod

V dnesnim dynamickém pracovnim prostfedi hraje tymova spoluprace
klicovou roli ve formovani uspésnych organizaci a vytrvani v konkuren¢nim
prostfedi. Organizace se stavaji stale komplexnéjsimi, vyzaduji flexibilitu a
inovativni pfistupy k dosahovani svych cilti. V tomto kontextu hraji tymy
zasadni roli, nebot se skladaji zjedinci rliznych dovednosti, znalosti a s
odlisSnymi zkuSenostmi. Tato rtiznorodost pfispiva k tvorbé synergii a
umoziuje tymim reagovat flexibilné na vyzvy a hledat nové, inovativni
feSeni. Nicméné, i pfestoze tymova spoluprace nabizi mnoho vyhod, mtze byt
vyzvou spravné ji implementovat a udrzet. Konflikty, nedostatek jasné
komunikace a nespravna dynamika tymu mohou branit jeho optimalnimu
fungovani. Proto je nezbytné dtkladné zkoumat faktory, které ovliviiuji
uspeéch tymové spoluprace a identifikovat strategie, které pomohou
organizacim dosahnout pozadovanych vysledki. To zahrnuje nejen
identifikaci potencialnich prekazek a problémi ve fungovani tymu, ale také
podporu a rozvoj klicovych kompetenci potfebnych pro efektivni tymovou
praci. Téma tymové spoluprace neni novinkou, ale v soucasném prostiedi
nabyva, ¢im dal vice na dutlezitosti. Organizace, které dokazi uspésné
implementovat a udrzet efektivni tymovou spolupraci, maji veétsi Sanci
dosahovat dlouhodobého tispéchu a prosperovat v konkurencnim prostredi.

Cilem mé diplomové prace je analyzovat efektivitu tymu v organizaci
XY. Ma vyzkumna otazka zni: Jaka je efektivita tymu v organizaci XY?
Efektivitu v tymu zhodnotim diky vyskytu rozlozeni tymovych roli v tymu,
viidce tymu a pomoci tfech kritérii, a to jsou cile, komunikace a rozvoj clentt
v tymu.

Prvni kapitola se zabyva definici tymu, tymové spoluprace, efektivni
velikosti tymu a synergickym efektem. Druhd kapitola se zabyva tymovymi

rolemi a nasledné tymovymi rolemi dle Belbina, Belbinovym testem a



samotnym viidcem tymu, zabyva se rozdilem mezi tymovym a sélovym
viidcem tymu. Treti kapitola pojednava o efektivité tymu a jeho tfech
kritériich, které zminuje vice autort. Jsou to cile, komunikace a rozvoj ¢lentt
v tymu. Kapitola komunikace navic jesté pojednava o Lencioniho testu
efektivni komunikace, ktery je nasledné pouzit v empirické casti diplomové
prace. Ctvrta kapitola obsahuje zakladni popis organizace XY a zkoumaného
tymu v organizaci. Pata kapitola uz obsahuje analyzu efektivity tymu -
vyzkumnou strategii a metodu vyzkumu, vysledky rozdéleni roli v tymu dle
Belbinova testu a efektivitu tymu dle tfi kritérii, kde komunikace obsahuje
vysledky Lencioniho testu. V paté kapitole je také podkapitola diskuze, ktera

jiz shrnuje vysledky diplomové prace.



1. Tym

Nejprve je pro moji praci zasadni definovat, co je to tym. Tym tvoii tfi
nebo vice jednotlivcli, ktefi vzajemné spolupracuji, sdili spolecnou
identitu, akceptuji kolektivni normy a sdili spolecné cile. Tymy jsou
obvykle omezeny casem, finanénimi a materialnimi zdroji. Jednotlivci ve
skupiné jsou si védomi vzajemné spoluprace, sdili spolu informace,
podporuji se a koordinuji své tsili k dosazent cile. Tym, anglicky ,, Team”,
l1ze vnimat jako anglické oznaceni slov — Together, Everybody, Achieves,
More, volné pielozeno ,Spolecné dosahneme vice” (Kolejova, 2006, str. 12).
Myslenku ,, Spolecné dosahneme vice” sdili i Belbin (2023, str. 91-92), ktery
tvrdi, Ze skutecna sila tymu spociva ve vzajemné spolupraci. Hvézdni
hradi, ktefi nespolupracuji s ostatnimi, ztraceji na svém pfinosu a mohou
byt nahrazeni témi, ktefi lépe zapadaji do celkového tymového
dynamismu. Dle n€j termin "tym" ma sviij pivod zejména ve hrach. Kazdy
hrac¢ v tymové hie ma pridélenou pozici a specifickou odpovédnost. Tym
je skupina lidi, ktera se vyznacuje nejen obvyklou interakci, ale pfedevsim
tim, Ze dokaze dosahovat vyjimeénych vykoni i za nepfiznivych
podminek, diky své sehranosti a schopnosti dosahovat vykont
presahujicich jednotlivé schopnosti jedincti. Tym je synergicka skupina lidi
(Plaminek, 2018, str. 94).

Dle Plaminka (2018, str. 94) a Kolejoveé (2006, str. 15) mezi zakladni
charakteristiky tymu patfi sdileny cil. Tym ma jasné€ definovany a sdileny
cil nebo narocny tkol, ktery ho spojuje. Tento cil je obvykle stanoven tak,
aby byl dosazitelny pouze prostfednictvim koordinovaného usili vSech
clenti tymu. Mezi dalsi vlastnost tymu patfi vzajemna spoluprace a diivéra,
soubor hodnot tymu, které umoziuji vzajemné sdileni napadii, fesSeni
problémt a konstruktivni kritiku. Tyto sdilené myslenky jsou zakladnim

kamenem tymu. Je znamo, Ze tymy pfi tymové spolupraci podavaji vetsi



vykon nez, pfi praci kazdého jedince samostatné, a to hlavné u tikolt, které
vyzaduji rozmanité dovednosti, zkuSenosti a =znalosti. Diky této
rozmanitosti jsou tymy schopny i vétsi dynamiky, efektivnéjstho a
presnéjsiho prizptisobovani se na ménici ikoly a necekané udalosti. Proto
je dtlezité, aby clenové tymu nenabizeli stejné kompetence. , Tymy jsou ve
vétsiné organizaci zdkladni pracovni jednotkou. Spojuji v sobé dovednosti,
zkusenosti a pohledy nékolika lidi” (Kolejova, 2006, str. 15).

Tymova spoluprace je schopnost flexibilné spolupracovat s ostatnimi
cleny v tymu, uvédomovat si nejen vlastni, ale take roli ostatnich ¢lenti
vtymu (Armstrong, 2015, str. 130-131). Tymova spoluprace je
charakteristicka, tim ze tym jako celek vic vi. Je to schopnost fesit problém
z mnoha rtiznych pohledti, diky slozeni vice individui (Palan, 2002, str.
2018).

Pokud tymovou spolupraci pfirovname s praci v pracovni skuping, tak
zjistime, Ze tymova prace je vykonnéjsi a efektivnéjsi, diky vzajemné zavislosti
mezi ¢leny a silnou trovni spoluprace. V tymech jsou clenové vice integrovani
do spolecné vize a usili zaméfené na dosazeni spolecného cile, coz miize
prispét k celkové efektivité. Oproti tomu pracovni skupiny mohou mit méné
jasné definované role, mensi dliraz na spoletné cile a mohou byt vice
orientovany na individualni uspéchy (Seitlova, 2013, str. 9-10). Kolejova (2006,
str. 14) dodava navic kzakladnimu rozliSeni mezi tymovou praci a
skupinovou praci, takeé to, ze v tymové praci jedinci nemaji dostatek informaci
o zpusobu feSeni daného cile. Maji viru ve vysledek a spole¢nym tsilim se
snazi dojit feSeni na rozdil od pracovni skupiny, kde je postup pro feseni dany
a urCeny pravidly a fadem.

Spoluprace v tymu muize byt vyzvou, nebot vyzaduje Siroké spektrum
dovednosti a schopnosti. Mezi klicové faktory uspéchu v tymovém prostredi
patfi schopnost komunikovat efektivné, aktivné naslouchat ostatnim,

prezentovat své myslenky a napady s jasnosti a presvédcivosti, a také
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dovednost vyjednavat a fesit konfliktni situace. Je dilezité také umét takticky
vystupovat a vést diskuse a porady s cilem dosahnout efektivnich vysledki.
Schopnost vyhodnocovat ¢innost tymu a identifikovat moznosti zlepSeni je
rovnéz klicova pro jeho uspéch a rast. Tyto dovednosti jsou zakladem pro

produktivni a harmonickou spolupraci v ramci tymu (Stuchlik, 2011, str. 11).

1.2. Velikost tymu

Jak uz bylo vySe napsano tym tvori tfi a vice jedincti, pokud je zde
jedincti méng, tak se uz o tym nejedna (Kolejova, 2006, str. 12). P¥i malo
pocetné skupiné mtze v tymu chybét jedinec, ktery by mohl napomoct se
svymi kompetencemi, rychlost tymu ke splnéni cile bude pravdépodobné
pomalejsi a komunikace nebude dostatecné podnétna. Naopak v tymu,
kde bude velky pocet jedincti, se mohou zacit tvofit mensi skupiny a
spoluprace tak nebude soudrzna a efektivni (Seitlova, 2013, str. 10). Tym
by mél sestavat z optimalniho poctu jednotlivcli, aby mohl efektivné
kombinovat rtiznorodé zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Pfitom by vsak
mél ziistat dostatetné kompaktni, aby usnadiioval plynulou vyménu
informaci a nazorti mezi vSemi ucastniky, zejména v praxi. Cislo + 7 je
idealnim poctem jedinct v tymu, je to oblast mezniho efektu. Tymy s vice
jak 11 cleny, maji tendenci, jak bylo vySe zminéno rozpadat se do
podskupin a tymy, kde je pocet jedincli méné nez 5 maji daleko mensi
potencial dosdhnout svych cild, diky tkz. synergickému efektu (Kriiger,
2002, str. 32-33).

1.3. Synergicky efekt

Synergicky efekt je v ramci tymu diilezity aspekt z pohledu pocetnosti
skupin. Synergeticky efekt v tymu znamena, Zze vysledny vykon nebo
uspéech tymu je vétsi, nez by byl soucet individualnich pfispévka clenti
pracujicich samostatné. Tento efekt ovSem nelze vyjadfit jednoduse
souctem teéchto individualnich moznosti jednotlivcii. Lidé vytvareji urcité
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spojeni, kde se vzajemné dopliiuji o své silné stranky a kompenzuji své
slabiny. Timto zptsobem se navzajem obohacuji rliznymi napady a
myslenkami, ¢imz vznikaji nové hodnoty. Celkovy vykon tymu pak
pfesahuje jednoduchou sumu individualnich moznosti c¢lenti. Tym
dosahuje tohoto synergického efektu diky vzajemné interakci, spolupraci
a kombinaci riznorodych dovednosti, znalosti a perspektiv jednotlivych
clenti (Kolejova, 2006, str. 44). Synergicti jedinci spolecné dosahuji lepsich
vysledk, nez kdyby pracovali jednotlivé (Plaminek, 2018, str. 86).

Prvni kapitola obsahuje zakladni definice tymu a tymové spoluprace,
rozdil mezi tymovou spolupraci a praci ve skupiné. Dale je v této kapitole
rozebrana velikost tymu a k tomu souvisejici synergicky efekt. Nasledujici
kapitola se jiz zabyva tymovymi rolemi a konkrétni specifikaci roli dle

Mereditha Belbina.

2. Tymové role

Role v tymu jsou klicovym prvkem tymové dynamiky, ktery pomaha
usmeérnovat a organizovat jednani jednotliveti. Kazdy clen tymu mtze
zastavat urcité role, které prispivaji k celkovému fungovani tymu. Aby
tymova spoluprace byla efektivni je nutné spravné rozlozeni ¢lent tymu do
roli a spravné uchopeni této role. Je nutné, aby tym obsahoval, co nejvétsi
zastoupeni roli a prevazné role klicové. Vztah mezi rozdélenim roli a
efektivitou tymu je pevné spojen s jeho specifickym cilem a provadénymi
ukoly. I kdyz je kazda role navrzena tak, aby pfispivala k dosazeni
konkrétniho vysledku, v praxi se Casto stava, ze jednotlivci v tymu zastavajt
vice nez jednu roli. Malé tymy jsou casto nuceny byt flexibilni a jednotlivci
prebiraji rlizné ukoly podle aktualni potfeby. I pfesto, Ze rozd€leni roli neni
striktni, mtze se vyskytnout urcité riziko, pokud se klicové role zacnou

prekryvat, to miize vést k nejasnostem a konfliktim ohledné pfifazenych
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ukolt. Je také diilezité si byt védom toho, ze role v tymu nejsou neohybatelné
a mohou se ménit v zavislosti na konkrétnich tématech nebo situacich, kterymi
se tym zabyva. Dynamika tymu je ovlivnéna mnoha faktory, véetné znalosti
jednotlivcty, jejich nalad a interpersonalnich vztahti. Kazdy ¢len tymu miize
pristupovat k riznym rolim podle svych zkuSenosti a aktualnich okolnosti,
coz umoznuje flexibilitu a pfizplisobeni se potiebdm tymu. Mimo jiné miize
jedinec zastupovat i vice roli najednou (Kolejova, 2006, str. 32). Pravé
pfirozené rozdily lidi pfispivaji k tendenci rozdélovat cleny v tymu do
riznych roli, bud spontanné nebo formalné. Kazdy v tymu se musi o néco
postarat, a to nam pravé lidska rozdilnost umoznuje, aby prace byla
efektivnéjsi (Plaminek, 2018, str.96). Vybrat spravné role clenti do tymu je
jeden z klicovych faktorti pro uspésny a efektivni tym. Je velmi prospésné
porozumét odlisSnostem a moznostem piinosu rtiznych roli v tymu (Riethof &
Crkalova, 2007 str. 11).

Existuje vicero rozdéleni tymovych roli, ovSem nejznaméjsi rozdéleni

tymovych roli pochazi od Belbina.

2.2. Tymové role dle Belbina

Existuje nekonecny rozsah chovani, kterym se lidé vénuji. Nicméné, ve
smyslu uzitetného pfinosu k tymovému vykonu, existuje omezeny okruh
chovani. Tato chovani mohou byt seskupena do ne€kolika vzajemné
souvisejicich kategorii, které oznacujeme terminem "tymova role" (Belbin,
2023, str. 21). Belbintiv test tymovych roli je nejznaméjsi psychometricky
nastroj navrzeny k hodnoceni tymovych roli jednotlivcii. Tento test vychazi z
prace Mereditha Belbina, britského psychologa a vyzkumnika v oblasti
tymové dynamiky. Belbin identifikoval urcité role, které jednotlivci zastavaji
pfi praci v tymu a vytvofil nastroj, ktery umoznuje lidem zjistit, které role
nejpravdépodobnéji reflektuji jejich pfirozené sklony a dovednosti ve

skupinovém prostiedi. Tento nastroj lze uplatiiovat proaktivné pfi vytvareni
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nového tymu nebo reaktivné jako diagnosticky nastroj uz vzniklého tymu
v kterém jsou bud néjaké problémy nebo cisté pro ziskani informaci o
efektivité a nedostatcich tymu. Casto je velmi sloZité ménit slozen{ tymu, zde
Belbintiv pfistup miize hodné prispét pro uvédomeéni si soucasnych tymovych
nedostatkil a nasledné strategii kjejich feSeni (Carson, 2012, str. 14-19).
Proaktivni pfistup prosazuje i Kolejova (2006, str. 37), ktera tvrdi, ze pri
formovani nového tymu je uzitetné nechat vsSechny potencialni cleny
podstoupit test tymovych roli. Vysledky testu nam totiz poskytnou detailni
informace o tom, jak se jednotlivi ¢clenové navzajem dopliuji a diky tomu se
minimalizuje riziko, Ze by ¢lenové méli pfili§ podobna zaméfeni nebo ambice,
prilis§ mnoho totoznych roli. Poskytne nam to tedy, zda ma tym vyvazené a
klicové role. Tento pfistup umoznuje proaktivné predejit moznym
problémiim, se kterymi se tymy casto potykaji béhem svého plisobeni.

Tymové role dle Belbina (2023, str. 22) jsou ,Inovator” (Plant),
,Prizkumnik zdroji” (Resource Investigator), ,, Koordinator” (Co-ordinator),
,Usmérnovatel” (Shaper), ,Hodnotitel” (Monitor Evaluator), ,Tymovy
pracovnik” (Teamworker), ,Realizator” (Implementer), ,Dotahovac”
(Completer Finisher). Téchto osm roli se objevujei v Belbinové testu tymovych
roli. Pozdéji vsak byla pridana jesté devata role, a to role ,Specialista”
(Specialist) (Kolejova, 2006, str. 32-35).

Role "Inovator" (Plant) vynika svou schopnosti pfinaset do tymu
kreativitu, nekonven¢ni mysleni a inovace. Osoby s touto roli jsou znamy svou
schopnosti generovat nové a originalni napady, které mohou obohatit diskuse
a pfispét k inovacim v ramci tymovych projektti. Inovator casto pfinasi
netradi¢ni pohledy na problémy a situace, coz pfispiva k diverzité mysleni v
tymu. Je zaméfen na tvorbu napadi a mtze byt hnaci silou pro kreativni
pristup k feSeni problémii. Je tfeba mit na paméti, ze tato role miize obcas
zanedbavat praktické aspekty implementace napadii a preferovat praci

nezavisle a samostatné. Navzdory této tendenci miize Inovator inspirovat cely
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tym k pfemysleni mimo zazité mantinely a podnitit kreativitu v kolektivu.
Jeho pfitomnost v tymu miiZe byt obzvlasté cenna pfi feSeni novych vyzev a
inovativnich projektt.

Inovator pfinasi do tymu kreativitu a inovace, originalni pohled,
nezavislost, inspiraci pro ostatni, nové neotfelé napady a myslenky,
proniknuti do hloubky problému a jeho schopnost analyzy.

Mezi jeho slabé stranky patfi nedostatek prakticnosti, nizka ochota
k implementaci napadli, omezena schopnost spoluprace, excentricnost
vedouci ke konfliktiim, omezena ochota pfijmout organizovany postup a
strukturu, riziko ignorovani detaild.

Role ,Prizkumnik zdroji” (Resource Investigator) je charakterizovan
schopnosti vyhledavat externi zdroje a informace, navazovat kontakty a
pfinaset do tymu nové myslenky a pfilezitosti. Jedna se o clena tymu, ktery
aktivné sleduje okolni prostfedi, hleda moznosti spoluprace a pfinasi do tymu
externi perspektivy. Role Prizkumnika zdrojt je klicova zejména v tymech,
které potfebuji udrzovat propojeni s okolnim prostfedim, vyhledavat nové
prilezitosti a adaptovat se na ménici se podminky.

Prizkumnik zdroji obohacuje tym nekolika klicovymi silnymi
strankami, které zvySuji tymovou efektivitu a pfispivaji k tspéSnému
dosahovani cilti. Je to jeho schopnost vyhledavani externich zdrojii, coz
zahrnuje informace, know-how, a potencialni partnery, coz souvisi i sjeho
komunikaénimu dovednostmi, diky kterym navazuje a udrZuje kontakty.
Dale mezi jeho pfinosy do tymu patii analyza trendti a pfileZitosti, rychla
adaptace na zmény, optimismus a motivace.

Mezi jeho slabé stranky patii nedostatek zameteni na detaily, prakticka
realizace napadl, nedostatecna harmonie s ostatnimi rolemi, neschopnost
udrzet pozornost, priliSny optimismus, pfecenéni moznosti, zanedbavani

stavajicich zdroji.
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Role , Koordinator” (Co-ordinator) hraje klicovou roli v zajisténi
efektivni organizace a koordinace aktivit. Jeho vyrazné vedouci schopnosti a
organizatni dovednosti mu umoznuji vést tym k uspésnému dosazeni
spolecnych cilli. Koordinator je obvykle jednotlivcem, ktery mulize tym
smérovat, motivovat a zajistit harmonickou spolupraci mezi jeho cleny. Jeho
prvofadym utkolem je rozdélovani ukolt a odpovédnosti mezi cleny tymu.
Vynika v identifikovani schopnosti kazdého clena a efektivné je vyuziva k
dosazeni optimalni tymové vykonnosti. Koordinator také aktivné fesi
pfipadné konflikty v tymu a pracuje na udrZeni harmonie a pozitivni tymové
kultury. Jeho orientace na cile je zjevna, at uz jde o stanoventi jasnych cilit pro
tym nebo vytvareni strategii a pland, které povedou k uspésnému dokonceni
projektt. Jasné predava informace, smérnice a udrzuje otevienou komunikaci
v ramci tymu. Dokaze rychle a rozhodné jednat, coz pfispiva k efektivnimu
fizeni tymu. Jeho schopnost flexibilné reagovat na zmeény v planech a
podminkach ukazuje na adaptabilitu, ktera je v dnesSnim dynamickém
pracovnim prostfedi klicova. Celkové lze fici, Ze Koordinator predstavuje
stéZzejni postavu v tymu, ktera kombinuje fadu kvalit, aby dosahl optimalni
tymoveé efektivity a ispéchu v plnéni stanovenych cilti.

Jeho silné stranky jsou schopnost vést tym, organizacni dovednosti,
rozdélovani ukoly, FeSeni konflikti, orientace na cil, komunikacni dovednosti,
rozhodnost, flexibilita a rozvoj tymové kultury.

Mezi mozné slabé stranky Koordinatora patfi nedostatek inovativnosti,
kreativity, mtize byt vidét jako manipulativni, deleguje ostatnim rolim praci,
nedostatek emocionalni inteligence.

Role , Usmérnovatel” (Shaper) nebo také ,formovac” predstavuje
jedince, ktery pfinasi do tymu dynamiku, vyzvy a touhu po dosahovani cild.
Usmérnovatel je charakterizovan energii, odvahou a touhou po vykonu, coz
ho ¢ini klicovym hracem pfi stimulaci tymové produktivity. Jeho pfinos
spociva v tom, ze podnécuje diskuse, identifikuje mozné problémy a vytvari
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atmosféru, kde je klicové dosazeni vysledkil. Jeho odvaha a schopnost pfijimat
rizika se projevuje ve snaze prosazovat nové myslenky a pfistupy, i kdyz to
znamena opusténi ustalenych postupti. Motivuje tym k vyzvam a aktivné
hleda prilezitosti k dosazeni vykonu. Jeho orientace na vykon a ambice
vytvareji prostredi, kde clenoveé tymu citi tlak k dosahovani stanovenych cila.
Jeho schopnost identifikovat potencialni problémy nebo prekazky pfispiva k
prevenci moznych komplikaci v pribéhu tymovych aktivit. Hraje klicovou
roli ve stimulaci tymové produktivity a vytvareni konkurencniho prostredi,
kde je klicové nejen prezentovat napady, ale takeé je efektivné realizovat.

K silnym strankdm usmértiovatele patii energie a ochota prevzit riziko,
podnécovani diskusi a debat v tymu, motivace k vykonu, inovativni pfistupy,
orientace na vysledek, schopnost identifikovat problémy, schopnost vytvareni
tlaku k vykonu a realizace napadd.

Mezi slabé stranky mutizeme zafadit moznost nedostatecného
taktu, trpélivosti, reflexe. Dale je to role, ktera je vice nachylna ke konflikttim,
kvuli jeho omezené toleranci k nedostatkim a omezené schopnosti tymové
spoluprace.

Role ,,Hodnotitel” (Monitor Evaluator), je to jedinec, ktery exceluje v
analytickém mysleni a systematickém posuzovani informaci. Jeho pfistup k
rozhodovani je charakterizovan vaznosti a diikladnosti, pficemz klade diiraz
na peclivé vyhodnoceni vSech relevantnich faktori. Hodnotitel je cenén pro
svou schopnost zachovat objektivitu v ramci tymovych diskusi a
rozhodovacich procesti. Jeho analyza a hodnoceni jsou nastrojem pro
tymovou vyvazenost, pficemz se zametuje na racionalni zhodnoceni moznosti
a rizik spojenych s rozhodnutimi. Tato role je ¢asto klicovym prvkem v tymu,
zejména pii strategickém planovani nebo v situacich, kdy je zapotfebi
peclivého zvazeni riznych perspektiv. Pfinasi do tymu schopnost zastavit se,

zvazit informace a pfispivat ke kvalitnimu rozhodovani.
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Mezi jeho silné stranky patfi rozhodné analytické mysleni,
objektivita, peclivost a dukladnost, schopnost hodnotit rizika, strategické
planovani, schopnost efektivni diskuze a racionalniho rozhodovani.

K slabym strankam fadime pomalé rozhodovani, nachylnost
k nadmérné analyze a pfemysleni, omezend flexibilita, nizka tolerance
k nejistoté, omezena emocionalni citlivost, nedostatek kreativity a tendence
k priliSnému vyvarovani se vSech rizik.

Role , Tymovy pracovnik” (Teamworker). Tento ¢len tymu vynika svou
schopnosti budovat a udrzovat pozitivni atmosféru a harmonii v tymovém
prostfedi. Tymovy pracovnik je charakterizovan vysokou mirou empatie a
efektivni komunikaci. Jeho schopnost naslouchat a porozumét potfebam
ostatnich ¢lentt tymu vytvari zaklad pro otevienou komunikaci a
konstruktivni vyménu nazort. Timto zptisobem pfispiva k vytvareni pevnych
vazeb a podporuje tymovou koordinaci. Jeho vyjimeénost spociva také ve
schopnosti podporovat tymového ducha. Aktivné pracuje na vytvareni
pozitivni atmosfeéry, ktera podporuje kolektivni motivaci a sdileny zajem o
dosahovani spolecnych cilii. Je mistrem v podnécovani spoluprace a
posilovani tymové soudrznosti. V neposledni fadeé, prokazuje vysokou
flexibilitu a prizptisobivost. Tato schopnost mu umoziiuje snadno se
integrovat do rtiznych tymovych roli a pfispivat k celkové tymové efektivité.
Jeho prinos tkvi v schopnosti tvarovat tymovou dynamiku ve prospéch
produktivity a dobrych vztahti mezi ¢leny tymu.

K silnym strankam tedy fadime empatii, vybornou schopnost
komunikace, podporu tymového ducha, flexibilita, otevienost k nazortim, ma
schopnost fesit konflikty a posiluje spolupraci.

Mezi slabymi strankami tymového pracovnika se objevuje
prilisna tolerance, nedostatek odvahy pfi rozhodovani, casto lpi na souhlasu

celého tymu a je mozné ho zmanipulovat.
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Role ,Realizator” (Implementer) zaujima klicové postaveni ve skupine€,
kde se zaméfuje na prevadéni abstraktnich myslenek a strategii do
konkrétnich akci a dosazeni konkrétnich vysledki. Realizator je v tymu
ocenén pro svou schopnost systematicky planovat a dosahovat stanovenych
cilit pomoci efektivni realizace ukold. Je schopen pfistupovat k tkolim a
projektim systematicky. Analyzuje detaily, planuje detailn€ postup a vénuje
pozornost kazdé fazi procesu. Vyzvy a ptekazky jsou pro realizatora pouze
prilezitostmi k nalezeni efektivnich feSeni. Ma odhodlani pfekonévat obtize a
dosahovat vysledki v terminech.

Jeho silné stranky jsou schopnost praktického planovani,
systematicka realizace, efektivni provadéni ukolli, strukturovana feSeni
problémi, dikladnost a presnost a plnéni tikoll1 véas.

Slabé stranky je nedostatecna flexibilita, omezena kreativita,
ztizena adaptace k novym podnétiim, pfiliSna konzervativnost a tendence
k maximalni pfesnosti vedouci ke snaze mit kontrolu nad vsim.

Role ,, Dotahovac” (Completer Finisher) se stava klicovou roli, zejména
v zavérecnych etapach projektt a ukolt. Jedna se o jedince, ktery se vyznacuje
preciznosti a peclivosti pfi dokoncovani ukolli, s dlirazem na dosazeni
maximalni kvality a celistvosti ve vSech aspektech prace, kazdy aspekt
projektu pozorné zkouma a vyhodnocuje. Jeho pfistup je systematicky a cileny
na dosazeni kompletnosti v kazdém detailu prace. V tomto kontextu je jeho
schopnost minimalizovat chyby a nedostatky zasadni, pfispivajici k vytvareni
vysoké kvality vysledkil. Jeho prace je klicova pfi zajistovani, aby kazdy
projekt nejen dosahl svého cile, ale dosahl ho s optimalni kvalitou. Jeho
schopnost systematicky feSit detaily a minimalizovat potencialni chyby
predstavuje vyznamny pfinos pro celkovy uspéch tymovych projektt.

Je dlisledny, peclivy, minimalizuje chyby, orientuje se na kvalitu,

ma smysl pro detail, je odpovédny a spolehlivy. VSe dotahne do konce.
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Na druhou stranu mutze byt pfilisSny perfekcionista,
nedostatecné flexibilni, odmita nedokonalosti a diky tomu zpomaluje tempo
prace.

Role , Specialista” (Specialist) je charakterizovan svymi vyjimecnymi
znalostmi a specializaci v urcité oblasti. Tento clen tymu se vyznacuje
hloubkou svych odbornych dovednosti, které poskytuji unikatni perspektivu
a pristup k feSeni slozitych problému. Specializované znalosti jsou casto
klicové pro uspésny priubeh projektd vyzadujicich detailni a specifické
znalosti. Specialista pfinasi do tymu vyrazné analytické schopnosti a kritické
mysleni. Tato schopnost umoziiuje dtkladné rozkladat informace,
identifikovat klicové souvislosti a pfedstavovat relevantni data pro tymové
rozhodovani. Jeho kriticky pohled na situaci je neocenitelnym nastrojem pro
efektivni planovani a strategické ¥izeni projektii. Casto zaujima roli poradce a
experta, poskytujictho odborny vstup do rozhodovacich procest. Jeho
schopnost poskytnout konkrétni a relevantni informace pfispiva k
informovanym a efektivnim rozhodnutim tymu. Specialista mutze byt
klicovym clankem pfi feSeni komplikovanych situaci a vytvareni strategii.
Role specialisty neni pouze o poskytovani specializovanych znalosti, ale také
o aktivnim pfinosu k celkové tymové dynamice. Tim, ze sdili své znalosti a
dovednosti a spolupracuje s ostatnimi ¢leny tymu, pfispiva k synergickému
efektu, ktery posiluje celkovy vykon tymu.

K silnym strankam tedy patfi expertni znalosti a specializace
v konkrétnim oboru, vysoka produktivita a efektivita, analytické a kritické
mysleni, schopnost fesit komplexni problémy, pfinos k tymové dynamice, coz
pfispiva k synergickému efektu, odborna konzultace a poradenstvi a vysoka
zodpovédnost a spolehlivost.

Ke slabym strankam fadime omezeny pohled na Sirsi kontext a
celkové cile tymu. Specialista se mtize zamé¥it prilis tizkostliveé na svou oblast,

zanedbavajic pfitom §irsi perspektivu. Obtiznost komunikovat se ¢leny tymu,
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ktefi nemaji stejnou odbornost. Také je zde moznost omezenych zkusenosti
mimo svoji specializaci. Tym muzZe byt na specialistovi zavisly, coz mze vést
k problémtm v prfipadé€ jeho nepfitomnosti nebo v pfipad€, ze tym neni
schopen efektivné sdilet jeho odborné znalosti.

Je dtilezité vyvazovat pfinosy vSech roli s ostatnimi tymovymi rolemi
pro dosazeni optimalni tymové efektivity. Nejvice efektivni tym je ten, ktery
se sklada ze vSech téchto roli, to ale neznamend, ze se tym musi skladat z deviti
clenti. Vétsina z nas je schopna zaujmout i vice jak jednu roli v tymu, je velmi
Casté ze jedinec zastava az tfi role naraz (Carson, 2012, str. 7-55). S timhle
tvrzenim souhlasi i Vajner (2011, str. 42-45), ktery tvrdi, Ze tym funguje
nejefektivnéji, kdyz jsou v ném zastoupeny vsechny role z Belbinovi teorie,
pricemz kazdy ¢lovék ma z nejvétsi pravdépodobnosti nekolik roli v rtizné
intenzité. Belbin (2023, str. 53-55) popisuje tento koncept jako tzv. "zastupné
role", které jsou vedlejSimi rolemi, které jedinec miize zastavat vedle své
hlavni role. Tyto zastupné role jsou obvykle ty, které jsou pribuzné nebo
dopliiujici k hlavni roli. Mimo jiné vymezil také obvyklé a neobvyklé

kombinace roli u jedince.

2.3.Vadce tymu

Kvalita a efektivita tymové spoluprace zavisi na vedoucim tymu a jeho
osobnich vlastnostech a stylu fizeni. Je klicové, aby viidce tymu nejen mél
vhodné vedeni, ale také aby svym pozitivnim pfistupem dokazal motivovat
cleny tymu, aby s nadSenim plnili své ukoly. V tymech, kde je vedouci
schopny inspirativné vést ostatni, ¢lenové casto dosahuji vyrazné lepsich
vysledkii (Kolejova, 2006, str. 29). Uspéch pracovniho tymu je vyrazné
ovlivnén jeho vedenim. Viidce tymu by mél fungovat jako privodce, ktery
pomaha tymu udrzet smér pfi dosahovani cilli a zajistuje spojeni mezi tymem
a vedenim spolecnosti. Jeho ukolem je rovnéz zajistit potfebné zdroje pro

efektivni praci tymu, pficemz casto jde o poskytovani potfebnych informaci
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pro uspésné plnéni ukold. Dllezitym aspektem je také komunikace s tymem,
béhem které jsou jasné definovany cile, harmonogram prace a hodnoceni
splnéni ¢i nesplnéni tkolt. Timto zplisobem se vytvaii jasna a transparentni
pracovni atmosféra, ktera napomaha efektivnimu fungovani tymu a
dosahovani spolecnych cilti (Hayes, 2005, str. 125).

Kazdy vedouci tymu pfistupuje ke své vedouci roli s jedinecnym stylem
ovlivnénym kombinaci jeho osobnich a charakterovych vlastnosti. Pfestoze
tyto individualni rozdily existuji, zakladni role vedouctho zlstava porad
stejna. A ta spociva v usmeérnovani skupiny k dosazeni spolecného cile,
udrzeni jeji jednoty a zajisténi, aby kazdy clen pfispél podle svych nejlepsich
moznosti (Adair, 1994, str. 40-41). Odvaha vést je pro viidce stézejni, viidce
musi mit k tomu odvahu a nést zodpovédnost, aby mohl dé€lat i neoblibena
rozhodnuti. Pro viidce je tedy dilezita duveéra clend tymu (Miihlfeit &
Pumprla, 2022, str. 125). Odvahu a schopnost vést mlizeme pfirovnat ke
kli¢ovému faktoru, ktery ovliviiuje Groveri efektivity viidce tymu. Cim vyssi
je schopnost vést, tim vice se jedinec dokaze vyvijet a dosahovat svého plného
potencialu. Naopak, nizsi iroven schopnosti vedeni miize omezovat moznosti
jedince a brzdit jeho rozvoj. Vedeni zahrnuje Siroké spektrum dovednosti a
znalosti, které umoznuji efektivni fizeni lidi, procesii a projektlr. Tyto
dovednosti zahrnuji schopnost komunikace, motivace, rozhodovani, feseni
problémii a mnoho dalsich. Vyvoj v oblasti vedeni miize posilit individualni i
tymovou vykonnost a pfispet k dosazeni cili organizace. Je tedy klicové
neustale pracovat na rozvoji schopnosti vedeni a jejich efektivnim vyuziti v
pracovnim i osobnim zivoté. Nejméné dulezitou vlastnosti vlidce tymu je
schopnost vybudovani si dtvery, ktera nasledné vede k efektivnéjsi
komunikaci vtymu a tim padem k efektivité celého tymu a plnéni cilt.
Charakter hraje klicovou roli v budovani diivéry, coz je zakladni kdmen
vztahli mezi lidmi. Pokud jedinec projevuje integritu, spolehlivost a

odpovédnost, ostatni maji tendenci mu déivéfovat. Divéra vytvari zaklad pro
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efektivni vedeni, protoze lidé jsou ochotnéjsi nasledovat viidce, kterému veri
arespektuji ho. Vedeni bez divéry miize byt obtiZzné a netspésné, protoze lidé
se nebudou citit motivovani nebo inspirovani, aby nasledovali pokyny nebo
plnili akoly. Naopak, vedeni zaloZené na diivéfe umoznuje vidci inspirovat
své tymy, budovat loajalitu a spolupraci a dosahovat spolecnych cili. Diivéra
a vedeni tedy spolu tizce souviseji a tvoii zakladni pilife ispéSného tymového
prosttedi. ,,Diky charakteru je mozind ditvéra. A diky diivéte je pak mozné vedeni”
(Maxwell, 2017, str. 11-12). Plaminek (2018, str. 98) si mysli, ze vlidce v tymu
neni dilezity, mlze vSak pozitivné pfispét pro vyvoj a stabilitu tymu a
vyznamne prispét k aspéchu tymu.

Kolejova (2006, str. 28-29) rozde€luje viidce na dva typy, a to vidce
tymového a solového. Pro tcely vedeni tymi je klicove, aby viidce tymu
aktivné omezil svou roli a odmitl absolutni vladu, coz je opakem prfistupu
solového viidce. Sélovi viidci €asto vyvolavaji ve svém tymu obavu sdé€lovani
omylt1 nebo chyb ¢lenti tymu, coz mtize zplisobit, Ze tyto nedostatky ztistanou
skryté.

Druha kapitola se zabyvala tymovymi rolemi a jejich vyznamem pro
efektivni tymovou spolupraci. Je zde poukazano, jak jsou role v tymu
klicovym prvkem tymové dynamiky a jak mohou pomoci usmértiovat a
organizovat jednani jednotlivcli. Je zde popsano nejznaméjsi a nejcasteji
pouzivané rozdéleni tymovych roli od Belbina a nakonec je v druhé kapitole
popsan prinos viidce do tymu a jeho rozdéleni na tymového a solového viidce.
Tyto informace mi nasledné poslouzi v empirické casti diplomové prace
k urceni roli v tymu v organizaci dle Belbinova testu a urceni, zda se v tymu

vyskytuje spiSe viidce tymovy nebo solovy pro zjisténi efektivity tymu.
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TYMOVY VUDCE

« Nepiedpoklada, Ze by byl
moudrejsi, kreativnéjdi &
proziravéjsi nez jeho kolegove,
proto vybirad nadané éleny tymu,
aby kompenzoval své nedostatky
a pfispél k vyvaZenosti tymu.

+ Nepotrebuje obdiv ani neustalou
pozornost ke své osobé,

+ Wlastni zasluhy na prosperité celého
tymu popird nebo je nezveliéuje
(je pfirozené skromny).

« Jeho vztah k ostatnim Elendm
tymu je zaloZen na divéfe, a proto
castéji deleguje pravomoci
a odpovédnosti.

sOLovY VUDCE

- Casto Zije v domnéni, Ze je ten

nejzkusengjsi, nejmoudrejsi, ktery
vi a zna viechno nejlépe.

Rad na sebe strhava pozornost,
potfebuje mit pocit Ucty
a dilezitosti.

» Libuje si v osobni publicité.

» ProtoZe se domnivd, Ze je nejlepd],

miva problémy s delegovanim.
Mejlépe to pfece umi on sam
a nikdo jiny to tak nedokaze,

= Svou roli viidce vnimad jake vytvateni
obsahu poslani tymu, klade diraz
na spravny vybér élend tymu, na
jejich ,dobrovolné” pfijimani ukold
ana jejich samostatnost.

+ Réd Gkoly rozdéluje zcela

direktivnim zplsobem, olekava,

#e viechny pokyny budou spinény.
Chce byt vzorem, ktery maji ostatni
chtit nasledowvat.

« Stavi na rozmanitosti.

Usiluje o konformitu,
Formuluje podle obecné znamych
auznavanych standardi.

- Projektuje vizi, kterou ostatni
naplauji dle svych predstav,
schopnosti a moZnosti.

- Davd jasné najevo, co, kdo a jak ma

dé&lat.

+ VWyhledava talenty.

» MNeobavd se konkurence,

« Ma zdravé sebevédomi, v&fi si,
pfijima své pfednosti i nedostatky.

Soustiedi kolem sebe piedeviim
své stoupence, mnohdy vyhledava
pochlebovade a obdivovatele.

- Pomaha ostatnim v jejich osobnim
i profesnim rozvoji, podporuje
Jejich klady.

- Své podfizené fidi a vede, poskytuje

navody, jak postupovat.

Tabulka ¢. 1 Rozdil mezi tymovym a sélovym viidcem

(Kolejova, 2006, str. 28-29)
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3. Efektivita v tymu

Efektivita tymu hraje klicovou roli ve formovani a dosahovani ispéchu
v pracovnim prostfedi. Tymy, které dokazi tcinné spolupracovat, dosahujt
svych cili s optimalnim vyuzitim zdroja a pfinaseji inovativni feseni diky
rtiznorodosti perspektiv jednotlivych clenti. V této kapitole se zaméetime na
vyznam efektivity tymu, predstavime si 3 zasadni kritéria efektivity tymu
a jejich prinos do uspésnosti tymu.

Vétsina autort posuzuje efektivitu vtymu dle 3 kritérii, které se
navzajem prolinaji a dohromady tak tvori efektivni tym. Adair (1994, str.
191-199) tyto tfi kritéria vymezil na zajisténi splnéni ukolu, vytvareni a
udrzovani tymu a stimulaci rozvoje jednotlivcii. Kolejova (2006, str. 44-47)
vymezila tyto kritéria velmi podobné, prvnim kritériem je dle Kolejové
,spoluprace”, ktera vede k dosazeni splnéni tkolt, cilti. Druhym kritériem
je ,davéra”, ktera vytvari a udrzuje tym, vznika zde prostor pro tymové
aktivity a otevieny zptisob komunikace. Tfetim kritériem je , soudrznost”,
zde pfekonavame individualni rozdily a motivy pocitem spolecné identity.
Soudrzné tymy prekonavaji snaze spolecné cile, vice komunikuji a jsou
efektivnéjsi. Jedinec sam by splnéni cile dosahnul velice tézko, anebo
vlubec, proto se jednotlivi clenové tymu musi navzajem podporovat a
stimulovat rozvoj jednotlivcd. Plaminek (2018, str. 99-100) rozdéluje
vlastnosti efektivnich tyma na kritérium ,lidé”, kde je dalezité spravné
rozdéleni roli, kvalitni vztahy ve skupiné a moznost rozvoje. Je zde tedy
dtlezita stimulace rozvoje jedinci a soudrznost. Dal$im kritériem je
,proces”, ktery zahrnuje sdilené cesty a kvalitni komunikaci. Proces
zajistuje vytvareni a udrzovani tymu, dtvéru a jak bylo zminéno moznost
efektivni, oteviené komunikace. Tretim kritériem je ,,véc”, zde se jedna o
sdilené cile, zajisténi splnéni tikolti, diky spolupraci. Diky témto kritériim

ve své praci rozeberu cile, komunikaci a rozvoj ¢lent tymu. Vedouci tymu
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je dle Adaira (1994, str. 123) za vSechny tyto tfi kritéria odpovédny, vedouct
tymu kontroluje, zda jsou tyto kritéria naplnény a pfipadné je jeho funkci

tyto kritéria napliiovat a sam vykonat.

3.1. Cile

Spolecny cil predstavuje klicovy smérodatny bod pro efektivni
tymovou praci. Jeho jasné a sdilené stanoveni je nezbytné pro harmonicky
chod a uspéch tymu. Prvnim krokem k dosazeni spolecného cile je peclivé
definovani toho, ¢eho ma tym konkrétné dosahnout. Toto pochopeni by mélo
byt sdileno mezi vSemi cleny tymu, coz znamena, Ze kazdy by mél mit jasné
védomi toho, jaky je ticel jejich prace a jaky pfinos ma pro konecny cil tymu.
Nasledné je dtlezité, aby tym vyjadril a sdilel své spolecné cile tak, aby
vzniklo kolektivni zavazné prostfedi. Tim, ze kazdy clen tymu sdili svou
motivaci a vasen pro dosazeni spolecného cile, se posiluje tymovy duch a
posouva se smérem k efektivnimu dosahovani stanovenych ukold. Zajisténi
toho, aby kazdy clen tymu byl motivovan pfispivat k dosazeni spolecného cile,
je zakladnim kamenem uspésné tymové dynamiky. Pro motivaci splnéni
ukolu je samozfejmosti splnitelnost a realnost daného cile (Bélohlavek, 2003,
str. 31-32).

Pro spravné definovani cile existuje pomucka, zkratka SMART
(specificky, méfitelny, akceptovatelny, realny a terminovany). Specificky cil
byt mél byt jasné definovan a specifikovan. Namisto obecnych formulaci by
mél byt co nejvice konkrétni, aby vSichni ¢lenové tymu méli stejny nazor na
to, co se snazi dosahnout. Specificky cil poskytuje jasny smér a zabraruje
nedorozumeénim ¢i nejednoznacnostem. Méfitelnost je klicova pro efektivni
monitorovani postupu tymoveého projektu. Zavedeni konkrétnich méfitelnych
ukazatelt umoznuje sledovat, jak se tym pohybuje smérem k dosazeni cile. To
nejenze poskytuje objektivni pohled na pokrok, ale také umoziuje vcasné

identifikovani pfipadnych problémt a pfijimani korektivnich opatfeni.
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Akceptovatelnost je spojena s pfijetim cile. Je to dulezity faktor, ktery
ovliviiuje motivaci a angazovanost tymu pfi dosahovani urcitého vysledku.
Realnost zajisti, ze cil ma skute¢ny vyznam a pfinos v ramci celkovych cilti a
strategii tymu. V tymové praci je diilezité zajistit, aby cile byly nastaveny tak,
aby bylo mozné je dosahnout s dostupnymi zdroji, a zaroven aby pfinasely
vyzvu pro cleny tymu. Tim se podporuje motivace a zabrani se pfiliSnym
ambicim. Terminovany cil poskytuje strukturu a urychluje dosazeni vysledkd.
Cile by mély mit jasné definovany termin, do kdy maji byt dosazeny. To
motivuje tym pracovat efektivné a vcas plnit své tkoly, coz ma pozitivni
dopad na celkovy pokrok tymového projektu (Kolejova, 2006, str. 22-24).

Kdyz tym obdrzi jasny tikol a vSichni ¢lenové se s nim ztotozni, pfichazi
na fadu individualni pf¥inos kazdého pracovnika. Kazdy jednotlivy clen by
mél mit definovany sviij vlastni cil, ktery se nesmi rozchazet se spolecnym
cilem tymu. Je klicové, aby kazdy pracovnik vnimal, Ze jeho osobni cil je v
souladu s jeho dovednostmi a schopnostmi. V idealnim pfipadé by mél mit
moznost ovlivnit proces stanoveni svého cile, cozZ mu umozni pocitovat osobni
zodpovédnost. Kazdy jednotlivy pracovnik by mél vnimat, ze jeho pfispevek
k tkolu ma vyznamny dopad na celkovy vykon tymu (Adair, 1994, str. 121).

Pfi pInéni cile je dlilezité spojeni dvou faktorti, kterymi je soucinnost a
koordinace. Diky soucinnosti clenové v tymu podléhaji tymové spolupraci a
sdileji tak spolecny cil, kterého chtéji dosahnout. Koordinace je spolecna
odpovédnost za stanoveny cil, ktery byva plnén postupné. Kazdy ¢len tymu
ma svoji roli, kterou plni v ¢asovém harmonogramu. Koordinace miize byt
v tymové spolupraci t€zsi, protoze pti vypadku jednotlivce musi byt tento
problém vyfeSen, a to mlize ovlivnit celkovy vysledek, ¢i casovy
harmonogram. (Kolejova, 2006, str. 46).

V soucasnosti je ve firmach bézné fizeni podle cilti, zkratka MBO (v
anglictiné: Management by Objectives). Metoda fizeni podle cili pfedstavuje
komplexni manazersky pfistup, ktery klade diiraz na dosahovani
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definovanych cilti v organizaci. Jedna se o strategii, ktera zdtraziuje jasné
stanovené cile a ukoly na vSech drovnich podniku. Klicovym prvkem je
spoluprace vsech ¢lenti organizace nebo tymu pfi stanovovani a dosahovani
konkrétnich cild. V ramci metody jsou cile formulovany tak, aby byly
specifické, meéfitelné, dosazitelné, relevantni a cCasové ohranicené. Tato
specifikace cil poskytuje jasny ramec pro ¢innosti pracovnikii a zajistuje, ze
kazdy ¢len tymu je pln€ angazovan ve smeéru spolecnych cilti organizace.
Dtilezitou soucasti je zavaznost cilti, kde kazdy pracovnik ma aktivni roli ve
stanoveni a pfijimani cili. Timto zplsobem se zvySuje zodpovédnost
jednotlivci za dosahovani vysledki a podporuje se jejich osobni
angazovanost. Metoda fizeni podle cilii neznamena pouze stanovent cilii, ale
i pravidelné hodnoceni dosazenych vysledkt. Organizace systematicky
vyhodnocuje, zda jsou cile dosahovany a prizptisobuje svou strategii podle
potfeb a zmén v prostfedi. Vyhody metody fizeni podle cilti spocivaji v
zlepSeni produktivity a motivaci pracovnikti, ktefi maji jasny pohled na své
role a cile. Kvalitni implementace vyzaduje vyvazeny pfistup, ktery respektuje
specifika dané organizace, potfeby jednotlivce a udrzuje rovnovahu mezi cili.
Dtlezitost zpétné vazby je u metody neocenitelna, informovanost o tom, jak
probiha plnéni cile podporuje k vyssim vykoniim a vedouci tymu mtize tak
zjistit, zda ¢len tymu zadany tikol pochopil, je to dtlezité zejména pfi slozitych
a nejednoznacnych ukolech. (Bélohlavek, 2003, str. 32-34).

Implementace této metody do tymu probiha tedy v téchto krocich.
Prvni je stanoveni cilti vedoucich pracovnikii se ¢leny tymu dle metody
SMART. Nasledné komunikace nad témito cili, vedouci pracovnici musi jasné
a srozumitelné sdélit cile vSem ¢clentim tymu. To zajiStuje, ze kazdy chape, co
se od néj ocekava. Jednotlivci se aktivné zavazuji k dosazeni ptidélenych cilii.
Tento krok zvysuje odpovédnost jednotliveth za dosahovani vysledkd.
Vedouci pracovnici nasledné pravidelné monitoruji a hodnoti pokrok smérem
k ciliim. To umoznuje identifikovat pfipadné problémy a prijmout korektivni
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opatfeni. Pracovnici dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu ohledné
dosahovani jejich cilii. To miize byt kli¢ovym faktorem pro jejich osobni a
profesni rozvoj. V pribéhu casu mize dochazet ke zménam v podminkach
nebo strategii organizace. Metoda fizeni podle cili umoziuje pruzné
revidovani cilit v souladu s aktudlnimi potfebami. Nakonec je dtlezité pfi
uspésném dosazenti cilti motivovat ¢lena tymu formou odmén. To podporuje

vykon a zvysuje angazovanost (Tureckiovd, 2007, str.48-49).

3.2. Komunikace

Re¢ je kli¢ovym nastrojem pro efektivni komunikaci, kterd propojuje nase
myslenky, pocity a zamery s ostatnimi lidmi. Bez vhodného vyjadfeni slovy
bychom nemohli porozumét ani sami sobé, natoz sdilet své myslenky a
zkuSenosti s ostatnimi. Komunikace skrze fe¢ ndm umoziuje budovat vztahy
tim, Ze davame druhym najevo nasi pfitomnost, oslovujeme je a vytvafime s
nimi spojeni. Diilezité je umét vyjadrit naSe myslenky jasné a srozumitelné,
bez zbytecnych komplikaci nebo ztrat v sdé€leni. Pouzivani pfesnych slov a
vétnych konstrukci, které odpovidaji zptisobu mysleni posluchace, je klicem k
uspesné komunikaci. Ve tymovém prostfedi je schopnost efektivni
komunikace prostfednictvim feci klicova pro budovani davéry, porozumeéni
a (isp&né spoluprace (Bartak, 2007, str. 73). Cim lepsi je komunikace, tim lepsi
je tymova spoluprace ¢lent v tymu. Diky efektivni komunikaci mzeme
predchazet konfliktiim a dosdhnout harmonického prostfedi v tymu. Kdyz
komunikace funguje bezproblémoveé, clenové tymu maji jasnéjsi predstavu o
svych tukolech, vzijemnych ocekavanich a spolecném cili. Kromé toho
efektivni komunikace umoziiuje rychly pfenos informaci, coz podporuje
rychlé a flexibilni reakce na zmény v prosttedi. V tymu, kde probiha otevfena,
prithledna a respektujici komunikace se clenové citi slySeni a respektovani.
Tato atmosféra divéry a respektu vytvari podminky pro kreativni spolupraci

a ucinné reSeni problémi. ZlepSeni komunikace v tymu tak predstavuje
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klicovy faktor pro posileni tymového ducha a dosazeni optimalnich vysledkii
(Plaminek, 2018, str. 102-112). Diky kvalitni komunikaci, sdileni informaci
mezi Cleny tymu a tymovym aktivitim vznikd davéra. Clenové tymu
odpovidaji na vzajemné interakce chovanim, které diivéru nejen upevriuje, ale
i buduje. Divéra v tomto kontextu zahrnuje oboustrannou jistotu o zameérech
jednani a obecnou toleranci. Pro dosazeni diivéry je nezbytné, aby clenové
tymu projevovali porozumeéni pro osobni moznosti svych kolegti, byli schopni
pfiznat své chyby, aktivné sdileli informace a navazali na partnerstvi
prostfednictvim otevfené a konstruktivni komunikace (Kolejova, 2006, str. 46-
47). Mezi klicové zasady kvalitni komunikace patfi naslouchani, empatie a
respekt v ramci interakce. Dale je zdliraznéno, ze flexibilita a adaptabilita jsou
dtlezité pro uspésné komunikacni dovednosti. Reakce na konfliktni situace
by mély byt klidné a uvazené, aby nedoslo k dalsi eskalaci. Kazdy ¢len tymu
ma svou roli a je diilezité respektovat i potfebu odpocinku od narocnych
ukoltd. Riizné reakce a postoje mohou vychazet z rozdilnych osobnosti a
zkuSenosti jednotlivcli. Vyznamna je schopnost adaptace na rizné situace a
flexibilita v komunikaci. Kvalitni komunikace vyzaduje aktivni naslouchani,
vzajemny respekt a schopnost sdélit své myslenky a pocity (Bartak, 2011, str.
75). Pokud clenové tymu sdileji podobné preference, tak to usnadiuje
vzajemné porozumeéni a harmonii ve sdélovani. Problematika vznika, kdyz se
preference lisi. Kazdy z nas ma preferovany zptisob vnimani informaci a
rozhodovani, a proto je klicové umet prizpusobit svlij komunikacni styl
druhym. Abychom mohli efektivné komunikovat, je nutné se otevfit pohledu
druhych a naladit se na jejich vlnu, coz podporuje vzajemné porozuméni a
uspésnou komunikaci (Riethof & Crkalova, 2007 str. 151-153). Komunikace
v tymu je nejefektivnéjsi, pokud ma kazdy ¢len v tymu moznost se vyjadfit a
naslouchat. Zakladnim klicem k efektivni komunikace je jasnost,
jednoduchost, prirozenost a stru¢nost. Co se tyce vedouciho tymu, pro néj je
klicové, aby plné chapal lidi jak v tom, co maji spolecného, tak v tom, co je
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odlisuje. Respekt k soukromi je nezbytny, viidce ma vSak odpovédnost snazit
se pochopit cleny tymu. To neznamena nutné, Ze se s nimi musi stat nejlepsimi
prateli, ale je dlilezité vénovat cas k rozhovortim a aktivnimu poslechu, aby
porozumél jejich pohledu. Usp&sni viidci se neustale pohybuji v prostoru mezi
lidmi a aktivné se seznamuji s jejich myslenkami a nazory. Zakladem vdcich
schopnosti je také moralni integrita, zahrnujici hodnoty jako cestnost, odvaha,
spravedlnost a slusnost. Tyto vlastnosti, kdyz jsou sdileny komunikaci mezi
vedoucim i ¢leny tymu, pfispivaji k lepsimu a efektivnéjsSimu tymovému
prostfedi, kde se energie soustfeduje na spolecné cile, nikoliv na vnitfni
konflikty a negativni situace (Adair, 1994, str. 124-125).

Lencioni (2002, 188-193) vymezil , fetézec dysfunkci”, kvili nedostatecné
komunikaci a vytvofil jednoduchy diagnosticky nastroj pro vyhodnoceni
stavu komunikace tymu. Prvni dysfunkci ve fungovani tymu je nedostatek
komunikace mezijeho cleny, coz brani vytvoreni pevného zakladu pro divéru
a vzajemnému porozumeéni. Tato nedivéra ¢asto prameni z obav byt v ramci
skupiny zranitelny, a tim i ze strachu z konfliktl mezi cleny. Skutecna
otevfenost ohledné chyb a slabosti je klicova pro vytvoreni tohoto zakladu
divéry. Na to navazuje druhd dysfunkce, ktera vychazi z nedostatecné
schopnosti tymu fesit konflikty. Tymy, které trpi nedavérou, maji tendenci
vyhybat se otevienym a vasnivym debatam o napadech. Misto toho se
uchyluji k zastfenym diskusim a stfezenym komentafim, coz brani
konstruktivnimu konfliktu. Nedostatek zdravého konfliktu predstavuje tfeti
dysfunkci tymu, vedouci ke sniZenému zavazku. Bez vyjadfeni nazora a
ucasti ve vasnivych debatach ¢lenové tymu zfidka, pokud viibec, projevi
skutecny zavazek k rozhodnutim. To mlize vést k vyhybani se odpovédnosti,
coz predstavuje ¢tvrtou dysfunkci. Vzhledem k absenci zavazku a nedostatku
aktivniho pfispivani se ¢lenové tymu vyhybaji odpovédnosti. Tato neochota
pfijmout odpovédnost za své Ciny a chovani tymu vytvari prostedi, ve kterém
muze prosperovat pata dysfunkce — neschopnost dosahnout zamyslenych
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vysledkti a cil. Nepozornost vici vysledkim vznikda, kdyz individualni
potfeby a zajmy clenti prevazuji nad kolektivnimi cili tymu.

Je klicoveé, aby clenové tymu udrzovali pravidelnou komunikaci mezi
sebou, at uz ustné nebo pisemné. Kazdy ¢len tymu by mél mit moznost
vyjadrit své myslenky a nazory. Je dtlezité, aby to cinil jasné, jednoduse,
prirozene€ a struc¢né. Komunikace vede k tvorbé duvery a pfispiva k efektivité

tymu.
3.3.Rozvoj ¢lenti tymu

Pro efektivni tym je podle Adaira (1994, str. 118-125) nezbytné nejen fesit
cil a podporovat tymovou komunikaci, ale takeé se starat o rozvoj jednotlivych
clenti. Podporovanim rozvoje jednotlivcii v tymu se podle néj zvysuje jejich
schopnost plnit tkoly a pfispivat k celkové produktivité tymu. Timto
zplsobem Ize vytvaret silné, vysoce vykonné tymy. Kladl diraz na
identifikaci a rozvoj dovednosti kazdého jednotlivce v tymu. Vedouci by méli
identifikovat silné stranky a slabé stranky, kde je prostor pro zlepseni kazdého
clena tymu.

Dtilezita je také podpora uceni, ktera zahrnuje vytvareni prostredi, kde je
jednotlivec povzbuzovan k uceni a osobnimu rozvoji. To miize zahrnovat
mentoring, Skoleni a moznosti pro samostudium. Silny tym je tvofen silnymi
jednotlivci, a vedouci by méli hrat aktivni roli v jejich rozvoji. K rozvoji
pracovniktl existuje nékolik efektivnich pristupli. Vzdélavani a seberozvoj
jsou klicové, at uz ve formé teoretického uceni nebo praktického tréninku,
ktery posiluje konkrétni dovednosti. Motivace hraje rovnéz dulezitou roli,
kdyz vyuzivame motivujicich faktort k posileni vykonu a rozvoji jednotlivct.
Koucovani je u¢innym prostiedkem, kdy jednotlivci ziskavaji individualni
uceni od zkuSenéjsich, casto od svych nadfizenych, coz ovliviiuje jejich
dovednosti a postoj. Uprava pracovni naplné miize také poslouZit k rozvoji

clenti tymu tim, Ze rozSifuje nebo obohacuje jejich pracovni ukoly, coz
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napomaha rozvoji znalosti a dovednosti. Zména funkce, tedy zafazeni do jiné
tymoveé role, ktera lépe vyhovuje schopnostem pracovnika, je dalsim u¢innym
zptisobem podporujicim jejich rozvoj. Na rozdil od tradi¢niho pfistupu, ktery
se zaméfuje na odstrariovani chyb pracovnikii, se v dnesni dobé casto
upfednostiiuje jiny pristup. Tento novy pfistup klade dliraz na rozvoj silnych
stranek pracovnikli. Odstranéni chyb u dospélych jednotlivcti je Casto obtizné
a pravdépodobnost uspéchu je nizka. Naopak, slabé stranky pracovnika
mohou byt vyvaZeny schopnostmi ostatnich ¢lenti tymu (Bélohlavek, 2003, str.
72-73). V ramci pracovniho prostredi je rozvoj clenti tymu klicovou soucasti
strategie fizeni lidskych zdrojii organizace. Cilem tohoto rozvoje je nejen
zlepSeni individualnich dovednosti a schopnosti clenti tymu, ale také posileni
vykonnosti tymu jako celku a dosazeni dlouhodobych cilti organizace. Jednim
z dGvodi, pro¢ je vzdélavani a rozvoj clentt tymu nezbytny, je potfeba
zvladnuti obtiznych tkolli, se kterymi se tym mitize setkat v pribehu své
prace. Pracovni prostfedi vyzaduje neustalou adaptaci a ziskavani novych
kompetenci v reakci na rychlé zmény a technologicky pokrok. Dal$im
ditvodem pro vzdélavani a rozvoj ¢lenti tymu mtize byt diilezitost daného
splnéni cile pro organizaci. Kazdy ukol, ktery je svéfen tymu, ma potencial
ovlivnit celkovy vykon a tispéch spolecnosti. ZlepSeni dovednosti a znalosti
clenti tymu muize byt rozhodujici pro tspeésné naplnéni téchto cilti. Vzdélavani
arozvoj clenti tymu rovnéz prispivaji k zlepSeni jejich vykonnosti a schopnosti
tak zvladnout i narocny cil. Dillezitym aspektem vzdélavani a rozvoje ¢lenti
tymu je takeé jejich osobni a profesni riist. Ziskani novych dovednosti a znalosti
nejenze posiluje jejich sebevédomi, ale také zvysuje jejich trzni hodnotu,
otevira nové moznosti kariérniho postupu a pfipadné snazsi budouci dosazeni
cilt organizace. Celkové je zfejmé, Ze investice do rozvoje ¢lenti tymu ma
mnoho vyhod a pfinosti jak pro jednotlivce, tak pro organizaci jako celek.

Priibézné vzdeélavani a rozvoj by mély byt klicovymi prvky strategie fizeni
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lidskych zdroji organizace, ktera si klade za cil dosahovat maximalniho
uspéechu a konkurenceschopnosti na trhu (Bartak, 2011, str. 17-19).

Je tedy jasné, ze stimulace rozvoje jedincti v tymu mize vyrazné prispet k
soudrznosti a efektivnosti tymu. Kdyz jednotlivci ve skupiné rozvijeji své
dovednosti a schopnosti, mohou lépe prispivat k celkovému cili a spolecnym
ukoliim. A naopak pfi dostate¢né soudrznosti v tymu dochazi k rozvoji
jedincti, kde se clenové tymu od sebe uci navzajem a postupuji k spolecnému
cili. Soudrznost se projevuje pfekonavanim individualnich rozdilti a motivii,
coz vede k hlubsimu spojeni s pocitem spolecné identity. Tento projev je
zfetelny v intenzivné$im prozivani "My" nez "Ja". Mame dva typy
soudrznosti: instrumentalni a socio-emocionalni. Instrumentalni soudrznost
se tyka spoluprace a vzajemného propojeni jednotlivych ¢lenti tymu s cilem
dosahnout uréenych cilii a tikoltl. Clenové tymu se navzajem potiebuiji, aby
cile dosahli. Emocionalni soudrznost se zaméfuje na vztahové aspekty a
kvalitu vztahtt mezi cleny tymu. Zahrnuje vzijemnou dtveéru, respekt,
porozumeéni, komunikaci a podporu, coz pfispiva k pozitivni atmosféfe a
dobrym mezilidskym vztahlim v tymu. SoudrZznost muze byt ovlivnéna
fyzickou blizkosti clenti tymu, velikosti tymu, stejnorodosti, efektivni
komunikaci, podobnymi zajmy a motivy, a nakonec individualnimi rysy
osobnosti (Kolejova, 2006, str. 45 - 47).

Ve tfeti kapitole jsem uvedla kritéria efektivity tymu — cile, komunikace
a rozvoj Clenti tymu. Tato kritéria mi nasledné poslouzi v empirické ¢asti mé
diplomové prace, kde na jejich zakladé zhodnotim efektivitu tymu

Vv organizaci.
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4. Organizace XY

Organizace XY pusobi na trhu jiz od roku 1989 a zabyva se oblasti
povrchovych tuprav. Pro svou ¢innost vyuziva moderni technologie
galvanického zinkovani a praskového lakovani s plné automatizovanym
provozem. Veskeré své ¢innosti provadi v souladu s evropskymi normami a
ochranou zivotniho prostfedi. Zaklada si na vysoké kvalité svych vyrobki a
knowhow, kterého nabyla béhem svych dlouholetych zkusenosti v daném
odvétvi. Diky tomu se stala vyznamnym subjektem na trhu v oblasti
povrchovych uprav, konkurenceschopnou spolecnosti a rozsifila svou
plisobnost také na zahranic¢ni trhy Evropské Unie, zejména pak do Némecka,
Francie a Nizozemi.

Firemnimi hodnotami organizace je ,stabilita v rstu firmy” — modernost
a inovace, ,,dodrzovani dohod, odpovédnost” — spolehlivost, ,lidsky ptistup”
— pozitivni pfistup, konzistentnost, , vzdélavani” — odbornost, profesionalita,
zkuSenost, , tlexibilita” — akceschopnost, kreativita, operativnost, improvizace
a také , tymovost” —respekt a loajalita. Organizace si hodné zaklada na tymové

arodinné atmosféte a véri, ze diky tomuto nastaveni dosahne vétsich uspéchti.

4.1. Tym v organizaci XY

Tym v organizaci, ktery bude analyzovan se sklada ze 6 ¢lenti a jednoho
vidce tymu. Kazdy clen tymu ma své specifické role a odpovédnosti, které
prispivaji k dosazenti cilti tymu a celkovych cilii organizace. Viidce tymu ma
klicovou roli ve smérovani a koordinaci ¢lenti tymu, poskytovani podpory a
motivace a zajisténi efektivni komunikace mezi vSemi cleny tymu.
Analyzovani efektivity tohoto tymu miize pomoci identifikovat silné stranky
a oblasti potencialniho zlepSeni, které mohou vést k vétsi produktivité a

uspéchu celé organizace.
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5. Analyza efektivity tymu

5.1. Vyzkumna strategie a metoda vyzkumu

Cilem prace je analyzovat efektivitu tymu v organizaci XY. Ma
vyzkumna otazka zni: Jaka je efektivita tymu v organizaci XY? V této kapitole
se tedy budu zabyvat vyzkumnou strategii a pouzitymi metodami v mé
diplomové praci. V predchozi kapitole jsem stru¢né organizaci XY a tym v této
organizaci pfedstavila a nyni uz popisi, jaké kritéria ovliviiuji efektivitu tymu
v organizaci XY — uréim tymové role dle Belbinova testu, zda je vlidce v tymii
spiSe sOlovy nebo tymovy viidce, a nakonec efektivitu v tymu zhodnotim
pomoci kritérii uvedenych v teoretické casti diplomové prace - cile,
komunikace a rozvoj ¢lenti v tymu. Tyto kritéria zhodnotim pomoci analyzy
dokumentti, Lencioniho testem efektivni komunikace a nasledné doplnéni
polostrukturovanym rozhovorem s ¢leny tymu.

Vyzkumna strategie mé bakalafské prace je pfipadova studie. V ramci
pfipadové studie provedeme detailni zkoumani jednoho nebo nékolika
omezenych pfipadil, pficemz shromazdime rozsahly soubor dat ziskanych od
jednoho nebo nekolika jedincti. (Hendl, 2016, str. 102). Zakladem kazdého
pripadového Setfeni je diikladny sbér realnych dat souvisejicich s predmétem
zkoumani. Pfipad, ktery je objektem studie, tvoii komplexni systém s jasné
definovanymi hranicemi, a to jak v prostorovém, tak ¢asovém smyslu. V ramci
pfipadové studie je sledovan socidlni jev v jeho pfirozeném kontextu a za co
nejpfirozenéjsich podminek vyskytu. Pro ziskani relevantnich dat jsou
vyuzivany rtzné dostupné zdroje a metody sbéru informaci. To zahrnuje
analyzu dokumentt, rozhovory s relevantnimi osobami, pozorovani a dalsi
techniky vhodné k ziskani komplexniho obrazu daného pfipadu. Pouziti
téchto rliznych zdrojii a metod umoziuje ziskani hlubsiho porozuméni
zkoumanému jevu a jeho kontextu, coz posiluje kvalitu vyzkumného procesu
a vysledki studie (Svaficek & Sedova, 2007, str. 97-98).
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Konkrétné se v mé diplomové praci jedna o evaluaéni ptfipadovou
studii. Evaluacni pfipadova studie se zaméfuje na popis daného jevuy, ale jde
v ni pfedevsim o hodnoceni efektivity, t¢innosti nebo tspésnosti urcitého
procesu, programu nebo ¢innosti na zadkladé urcitych kritérii (Hendl, 2016, str.
110). V tomto konkrétnim ptipadé je cilem hodnotit efektivitu tymu v ramci
organizace za pomoci kritérii uréenych v teoretickeé casti.

Pti provadeéni pfipadoveého Setfeni je mozné postupovat fazové. Prvnim
krokem je definice vyzkumné otazky. Nasleduje druhy krok, ktery zahrnuje
vybér konkrétniho pfipadu a specifikaci metod pro sbér a analyzu dat. Tfetim
krokem je pfiprava na sbér dat, zatimco ¢tvrtym krokem je samotny sbér dat.
Patym krokem je analyza a interpretace nasbiranych dat, a kone¢né poslednim
krokem je vytvofeni vyzkumné zpravy, ktera shrnuje zjisténé informace a
zavéry z pripadové studie. (Hendl, 2016, str. 112-113).

Belbintiv test, znamy také jako Belbin Team Role Inventory (BTRSPI), je
nastroj, ktery se pouziva k identifikaci tymovych roli. Sklada se ze sedmi
tvrzeni a deseti odpovédi. Ukolem respondentii je pfidélit 10 bodti mezi
jednotlivé odpovédi na tvrzeni tak, aby co nejlépe vyjadfili své preference.
Body jsou nasledné zaznamenany do sloupcti, které charakterizuji jednotlivé
role vtymu (Belbin, 2011). Belbintiv test byl velmi prospésny ke zjisténi
tymovych roli, zjistila jsem diky nému, jaké role v tymu chybi, kde jsou slaba
a silna mista v tymu pro analyzu efektivity tymu.

Analyza dokumentt je metoda sbéru dat, kterou vyzkumnici pouzivaji
k systematickému zkoumani a interpretaci pisemnych nebo zaznamenanych
materiali s cilem ziskat hlubsi porozumeéni danému jevu nebo tématu. Tato
metoda se vyuziva v kvalitativnim vyzkumu, ale i kvantitativnim vyzkumu.
Zacatek procesu analyzy dokumentii spociva v jasném vymezeni vyzkumné
otazky nebo problému, ktery bude analyza dokumentt fesit. Nasleduje
definice toho, co je povazovano za dokument, coz nasledné urcuje postup pri

sbéru relevantnich materialt k danému tématu. Poté nasleduje pramenna
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kritika, tato faze zahrnuje externi a interni posouzeni dokumentti, zameétrené
na divéryhodnost a konzistenci informaci. Posledni faze se vénuje interpretaci
dokumentti za ticelem odpovédi na vyzkumné otazky a vypracovani zpravy
s hlavnimi zavéry (Hendl, 2016, str. 132-133). Tato metoda mi pomohla doplnit
informace o kritériich efektivity tymu uvedenych v teoreticke casti, konkrétné
o rozvoji clent1 v tymu a cilech. Zabyvala jsem se dokumenty o vzdélavani,
dokumenty o firemnim desateru, politice organizace a dalSimi internimi
dokumenty. Nejvice prospésné mi byly dokumenty =z aplikace, kterou
organizace pouziva na udé€lovani ukold a cilti, tyto dokumenty mi mohly
objasnit kritéria efektivity cili.

Lencioniho test je diagnosticky nastroj pro zhodnoceni nachylnost
tymu k péti dysfunkeim v ramci komunikace, tedy jedné z kritérii efektivity
tymu. Obsahuje soubor otazek nebo tvrzeni tykajicich se rliznych aspekt
komunikace v tymu, jako jsou konflikty, dGvéra, angazovanost, odpovédnost,
schopnost poslouchat, sdilet informace a vyjadfovat nazory. Respondenti poté
hodnoti své pocity a zkuSenosti s témito aspekty komunikace. Cilem
Lencioniho dotazniku komunikace je pomoci tymtim pochopit, jak efektivné
komunikuji a identifikovat pfipadné piekazky, které mohou branit oteviené a
uc¢inné komunikaci. Na zakladé vysledkti tohoto dotazniku mohou tymy
vyvijet strategie pro zlepSeni komunikace a posileni tymového ducha.
(Lencioni, 2002, str. 191-220). Lencioniho nastroj pro zjisténi efektivity
komunikace v tymu, jako jedno z kritérii efektivity tymu, mi pomohl zjistit,
zda se v tymu objevuji problémy s komunikaci, zda se v tymu objevuje néjaka
spéti dysfunkci dle Lencioniho: nedostatek vzajemné duavéry, strach
z konfliktu, nedostatek angazovanosti, snaha vyhnout se odpovédnosti a
lhostejnost k tymovym vysledkiim. Zda je dana dysfunkce zavazny problém
nebo se problémem miize stat nebo zda se zde viibec nevyskytuje.

Polostrukturovany  rozhovor je charakterizovan pfitomnosti

pripraveného souboru otazek nebo témat, ktera budou probirana, aniz by bylo
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pfesné urceno jejich pofadi. Tazatel mtze casto upravovat formulaci
polozenych otazek, ale je dtilezité, aby byla diskutovana vsechna predem
stanovena témata. Jelikoz neni striktné dodrzovano poradi otazek, tak je
zachovan prirozenéjsi prubéeh rozhovoru. Dalsi vyhodou
polostrukturovaného rozhovoru je jeho flexibilita a schopnost pfizptisobit se
konkrétnim situacim a potfebam, coz umoznuje hlubsi a bohatsi diskuzi o
zkoumanych tématech (Reichel, 2009, str. 111-112). Postup pfi rozhovoru je
nasledujici. Za prvé, zaciname obecnym tématem a zaznamenavame vedlejsi
témata a otazky, které nas budou zajimat. Za druhé, je vhodné usporadat
oblasti zajmt do logického potradi, které odpovida priitbéhu rozhovoru. Za
treti, je dtlezité pfemyslet o formé a pofadi otazek, aby rozhovor mél
smysluplny tok a aby bylo dosaZeno cile. Nakonec je nutné zvazit vhodnost
prohlubujicich a sondaznich otazek, které pomohou lépe porozumét tématiim
a ziskat hlubsi informace od respondentti (Hendl, 2016, str. 179). Rozhovor mi
pomohl k doplnéni informaci, které jsem neziskala z analyzy dokumentt,
Belbinova testu tymovych roli a Lencioniho testu efektivni komunikace.
Rozhovor probihal skazdym clenem tymu individualné a byl pfevazné
zaméfen na otazky tykajici se vlidce tymu, pro zjisténi, zda se jedna o sélového
nebo tymového viidce, dale na doplnéni informaci ke kritériu efektivity tymu
cilti a vzdélavani. Otazky jsem sestavila na zakladé teoretické casti a logicky je
sefadila dle jednotlivych kapitol v teoreticke casti, kde jsem neziskala dostatek
informaci z jinych metod sbéru dat. Pfedem jsem vSechny ucastniky hrubé
seznamila s tim, o ¢em bude rozhovor pojednavat, avSak prfed kazdym
jednotlivym rozhovorem jsem jasné vysvétlila, k jakému ucelu budou
vysledky rozhovort pouzity a jakym zptisobem by mély vést k dosazeni mych
stanovenych cilt1 v diplomové praci. Zaroven jsem je informovala, Ze vysledky
rozhovorli budou zvefejnény anonymné, aby se zajistila maximalni dvérnost
a otevfenost diskuse a zaroven jsem je upozornila, ze pokud nebudou chtit z

jakéhokoli diivodu na nékterou z otazek odpovédét, tak do toho nejsou
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nuceni. Takovym zplisobem jsem se snazila zajistit etiku vyzkumu, aby

vSichni Ucastnici méli jasnou pfedstavu o tom, co od rozhovorti mohou

ocekavat a jaky pfinos by mely mit pro cely proces. Rozhovor vypadal

nasledovné:

Y

2)

3)

4)

Je Vam vzdy jasné zadani cile?

Respondent ¢. 1: VétSinou ano.

Respondent & 2: Castedné, podle toho, jak je cil predstaven.
Respondent ¢. 3: Ano.

Respondent €. 4: Obcas se mohou objevit pochyby.

Respondent €. 5: Ne.

Respondent ¢. 6: Obcas zapochybuji pfi zadani cile, ale mam moznost
ujasnit si dany problém s nadfizenym.

Dochézi nékdy pfi zadani cile k nejednoznacnostem a naslednému
nepochopeni se zbytkem tymu?

Respondent ¢. 1: Obcas dochézi k nejasnému zadani cile.
Respondent €. 2: Ano.

Respondent ¢. 3: Ne.

Respondent ¢. 4: Ne casto, ale vyloucit se to neda.

Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent ¢. 6: Obcas dochazi k nepochopenti se s tymem.

Vite, jaky je ticel Vasi prace a jaky prinos ma pro konecny cil tymu?
Respondent ¢. 1: VétSinou ano.

Respondent €. 2: Ano.

Respondent ¢. 3: Ano.

Respondent ¢. 4: Ano.

Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent €. 6: Ano.

Myslite si, Ze jsou cile realistické a dosazitelné?

Respondent €. 1: Vétsinou ano.
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5)

6)

7)

Respondent €. 2: Ano.

Respondent ¢. 3: Ano.

Respondent ¢. 4: Vétsinou ano.

Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent €. 6: Ano.

Jsou pro vas cile pfijatelné a citite se pohodIné pfi praci na jejich
dosazeni?

Respondent ¢. 1: Obcas se necitim 100 % spokojen se svym cilem.
Respondent ¢. 2: Pokud jsou davody cilti objasnény, tak ano. Nemam
rad obecné zadani, potfebuji vizi, k ¢emu to ma slouzit.

Respondent ¢. 3: Ano.

Respondent ¢. 4: Vétsinou ano.

Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent ¢. 6: Cile jsou prijatelné, chapu, pro¢ jsou nastavené, obcas
se citim pfi jejich plnéni nepohodlné z diivodu nedostatku ¢asu nebo
nejasného postupu.

Citite se povzbuzovan, podporovan kuceni a osobnimu rozvoji
(mentoring, Skoleni, samostudium)?

Respondent ¢. 1: Ano.

Respondent €. 2: Ne.

Respondent ¢. 3: Ano.

Respondent ¢. 4: Ano.

Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent €. 6: Ano.

Citite nékdy, Ze se vas nadfizeny chova jako by vSechno védél nejlépe?
Respondent ¢. 1: Obcas se tak chova.

Respondent €. 2: Ano.

Respondent ¢. 3: Ne.

Respondent ¢. 4: Ne.
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Respondent €. 5: Ne.
Respondent ¢. 6: Ne.

8) Zaméfuje se vas nadfizeny spiSe na individualni uspéchy nebo na
uspechy celého tymu?

Respondent ¢. 1: Zaméfuje se i na své uspéchy i na uspéchy celého
tymu.

Respondent ¢. 2: Zaméfuje se na individualni, své tispéchy.
Respondent ¢. 3: Zamétuje se na uspechy celého tymu.

Respondent ¢. 4: Zaméfuje se na cely tym.

Respondent & 5: Uspéchy celého tymu jsou pro né&j diileZité.
Respondent ¢. 6: Na uspéchy celého tymu.

9) Poskytuje Vam vas nadfizeny dostatecnou podporu a motivaci?

Respondent ¢. 1: Ano.
Respondent €. 2: Ne.
Respondent ¢. 3: Ano.
Respondent ¢. 4: Ano.
Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent €. 6: Ano.

10) Zapojuje Vas vas nadfizeny pfi stanovovani novych cilii do
rozhodovaciho procesu a umoziiuje Vam delegovat ukoly?
Respondent ¢. 1: Ano.

Respondent €. 2: Ne.

Respondent ¢. 3: Ano.
Respondent ¢. 4: Ano.
Respondent ¢. 5: Ano.

Respondent €. 6: Ano.
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5.2. Rozdé€leni roli v tymu dle Belbinova testu

Teoreticka kapitola o tymovych rolich mi poskytla informace, které
nyni vyuziji v empirické casti diplomové prace. Vysledky Belbinova testu jsem
zpracovala do jednoduché tabulky. Pouzité zkratky v tabulce jsou ,, US” jako
usmeérnovatel, , KO” jako koordinator, ,IN” jako inovator, ,PZ” jako
pruzkumnik zdrojti, ,HO” jako hodnotitel, ,RE” jako realizator, , TP” jako
tymovy pracovnik, ,,DO” jako dotahovac. V tabulce se vyskytuje hlavni role a

zastupna role u kazdého ¢lena tymu.

us KO IN Pz HO RE TP po | Htavni Zastupna

role role
Respondent &. 1 3 0 7 13 5 19 20 3 P RE
Respondent &. 2 6 24 7 2] 4 0 19 3 KO TP
Respondent&. 3 | 11 4 22 3 4 19 7 0 IN RE
Respondent&. 4 | 11 0 5 3 17 22 0 12 RE HO
Respondent&.5 | 10 8 6 18 8 3 17 0 PZ P
Respondent&.6 | 0O 11 8 4 5 8 20 14 P DO

Tabulka ¢. 2 Rozdéleni roli v tymu na hlavni a zastupné role

Zvyse uvedené tabulky vidime, Ze se vtymu nenachazi role
usmeérnovatele, a naopak role tymového pracovnika se vtymu nachazi
dvakrat jako hlavni role a dvakrat jako role zastupna. Role hodnotitele a
dotahovace se v tymu objevuje pouze jako zastupna role. Respondent ¢. 1
dosahuje nejvyssiho skore v kategorii tymového pracovnika a jeho zastupna
role je realizator. Respondent ¢. 2 ma nejvyssi skore v kategorii koordinator
s 24 body, coz je nejvyssi vysledek ze vSech respondentt, jeho zastupna role je
tymovy pracovnik. Respondent ¢. 3 ma jako hlavni roli inovatora a zastupnou
roli realizatora. Respondent ¢. 4 ma nejvyssi skore v kategorii realizatora a
nasleduje zastupna role hodnotitele. Respondent ¢. 5 je pruzkumnik zdrojii a
jeho zastupna role je tymovy pracovnik. Respondent ¢. 6 je tymovy pracovnik
a zastupna role je dotahovac. Z tabulky vidime, ze u dvou respondentt se
jejich hlavni role od zastupneé lisi pouze o jeden bod, konkrétné u respondenta
¢. 1 a respondenta €. 5, to poukazuje na to, ze jejich zastupna role ma v jejich
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osobnosti také velky vliv. Respondent ¢. 3 ma rozdil mezi hlavni a zastupnou
roli 3 body. Respondent ¢. 2 a ¢. 4 ma rozdil 5 bodti mezi hlavni a zastupnou
roli a nakonec respondent ¢. 6 ma rozdil 6 bodd.

Jak uz jsem vySe zminila v tymu se nachazi nejvyssi pocet tymovych
pracovnikd, jsou zde dva tymovy pracovnici shlavni roli a dva tymovy
pracovniky s roli zastupnou. Dale tu je vyssi pocet realizatorti, jeden clen tymu
ma realizatora jako hlavni roli a dva dalsi ¢lenové jako roli zastupnou. Role
koordinatora, inovatora a prizkumnika zdroju se v tymu objevuje po jednom
jako role hlavni, a nakonec tedy role hodnotitele a dotahovace se v tymu
objevuje pouze jako zastupna role a role usmérnovatele v tymu chybi.

Z polostrukturovaného rozhovoru s cleny tymu vyplynulo, Ze viidce
tymu vétsinou nepredpoklada, Ze by byl moudfejsi a kreativnejsi nez jeho
kolegové, zaroven se zametuje na uspechy celého tymu, nicméné i své vlastni
uspechy jsou pro néj dualezité. Vidce tymu poskytuje clenim v tymu
dostatecnou podporu a motivaci, jeho vztah je zalozen na diivéte a delegovani
pravomoci a odpovédnosti. Pfi stanovovani novych cilt umoziiuje clentim
v tymu ukoly delegovat. Povzbuzuje a podporuje v uceni a osobnim rozvoji
jako je mentoring, Skoleni nebo samostudium. Dale vedle sebe viidce tymu
vyhledava talentované lidi, klade diiraz na spravny vyber clentt v tymu a
snazi se vyuzit jejich dovednosti a zkuSenosti pro dosazeni strategickych cilt
(Strategicky plan naboru, 2024). Vedouci tymu v organizaci je zodpovédny za

naplnéni kritérii efektivity tymu.
5.3. Efektivita tymu dle tf1 kritéri

Teoreticka kapitola o efektivité v tymu mi poskytla informace, které
nyni vyuziji v empirické casti diplomoveé prace. Konkrétné se jedna o tfi

kritéria — cile, komunikace a rozvoj ¢lent1 v tymu.

44



5.3.1. Cile

Zadani cile neni vzdy tymu jasné, obcas se objevuji pochyby a je nutné
si cil ujastiovat. Nejednoznacny cil nasledné obcas vede k nepochopeni
s tymem a je nutna naprava. Cile jsou dle kazdého clena v tymu realisticke a
dosazitelné. Co se tyce prfijatelnosti cile, nektefi nejsou zcela spokojeni. Jak
bylo vySe zminéno, pfi nepochopeni cile, pak vznika i nepohodli pfi jeho
plnéni. Jeden c¢len tymu zminil své nepohodli pfi praci na dosazeni cile
z divodu nedostatecné casové kapacity a druhy z divodu potieby vyjasnéni
dttvodti, pro¢ ma byt cil dosazen. Nicméneé cely tym zna sviij pfinos do tymové
spoluprace a pro konecny cil tymu.

Z teoretické casti jsme se dozvédeli, ze by mél byt cil specificky,
méfitelny, akceptovatelny, realny a terminovany. Co se tyka specifické casti,
tak jsme diky polostrukturovanému rozhovoru zjistili, Ze cil neni vzdy tymu
jasny a je Spatné definovan. Jeden z clenti tymu se i zminil, Ze by mél byt vice
konkrétni, namisto obecnych formulaci. Méfitelnost a terminovanost cile je
v organizaci zajisténa diky programu, ktery vyuziva. Jedna se o komplexni
platformu, ktera je zameéfena na cely chod organizace. Jeho multifunkcni
pristup zahrnuje nastroje pro stanoveni cilt, ukolt, prostfedky pro fizeni
lidskych zdrojii a podporu rozvoje zameéstnancli, fizeni rozvoje firmy,
prostfedky pro servis a udrzbu, spravu internich pozadavkl, odvadeni
vyroby a napt. zahrnuje také helpdesk, ktery poskytuje technickou podporu a
feSi problémy a dotazy zaméstnancii. Jeho hlavnim cilem je poskytnout
rychlou a efektivni pomoc pfi feSeni technickych problémi a pomaha v
automatizaci procesti. V platforme je zadan kazdy cil tymu i celé spolecnosti,
je zde definice cile, jeho celkova rozpracovanost, plan dokonceni, jeho
zadavatelé a jeho feSitelé. Je zde také pfidana priorita cile a moznost pro
pfipominky. Akceptovatelnost cile, jak jsem vySe zminila neni vZdy dokonala.

Neéktefi clenové nejsou spokojeni s prijatelnosti cilti. Pokud nerozumi ciltim,
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mtiZe to vést k nepohodli pfi plnéni tikoli. Jednomu ¢lenu tymu chybi ¢asova
kapacita, druhy potiebuje jasnéjsi vysvétleni dtvodi cilti. Nicméné kazdy
clen tymu se citi, Ze je cil realny a dosazitelny (Interni platforma, 2024).
Organizace diky platformé a vidci skupiny vyuziva fizeni podle cilt.
V platformé, kterou organizace vyuziva ma kazdy ¢len tymu definovany svij
vlastni cil, ktery vychazi z vétsiho celku. Kazdy clen tymu ma moznost
delegovat své nové ukoly a cile a je vsouladu sjeho dovednostmi a
schopnostmi. Cile a ukoly jsou v platformé obsazeny na vSech urovnich
podniku a vzajemné se prolinaji do vétsiho celku. Je zde snaha o spolupraci
vSech cleni organizace pfi dosahovani konkrétnich cilti. V platformé je
snadno cil méfitelny a terminovany, zaroven je kazdy ¢len tymu v platformé
zavazan ke splnéni cile. V organizaci probiha mimo jiné i pritbézné hodnoceni
dosazenych vysledkli s viidcem tymu, tomu pomahd i moznost pridavani
rozpracovanosti cile v platformé. Implementace této metody ve organizaci
probiha dle nasledujicich kroki — prvni je stanoveni cile viidcem tymu,
nasledné viidce tyto cile individualné s kazdym clenem tymu komunikuje a
nasledné viidce tymu vse zada do platformy a vSe vyhodnocuje, pravidelné

kontroluje a poskytuje zpétnou vazbu.
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5.3.2. Komunikace

Kapitola komunikace z teoretické casti mi poskytla informace, které
vyuziji v empirické casti k popisu a analyze komunikace v tymu. Pro zjiSténi,
zda je komunikace v tymu efektivni byl vyuzit Lencioniho test, vysledky
z testu jsem zpracovala do nasledujici tabulky. V tabulce skore 8 nebo 9, ze
dana dysfunkce pravdépodobné neni problémem tymu. Skore 6 nebo 7
znamena, ze dana dysfunkce mtze byt problém. Skére 3 az 5 znamena, ze

dana dysfunkce je tfeba adresovat.

R1 R2 R3 R4 R5 R6

Vyrok 4: 2 3 2 2 1 1

Nvig?;:nagzk Vyrok 6: 2 3 1 2 1 2
S Vyrok 12: 2 1 2 2 2 1

duvery

Celkem: 6 7 5 6 4 5

Vyrok 1: 2 2 3 3 2 3

Strach Vyrok 7: 2 1 2 2 1 3

z konfliktu Vyrok 10: 3 3 3 3 3 3
Celkem: 7 6 8 8 6 9

Vyrok 3: 2 3 2 3 3 3

Nedostatek Vyrok 8: 1 2 3 3 2 2
angazovanosti | Vyrok 13: 2 2 3 3 2 3
Celkem: 5 7 8 9 7 8

Snaha Vyrok 2: 2 2 2 2 2 2
vyhnout se Vyrok 8: 3 3 2 2 2 2
odpovédnosti | Vyrok 13: 1 1 2 2 1 2
Celkem: 6 6 6 6 5 6

. Vyrok 5: 2 2 3 2 2 2
iht(;:?ﬁ)nit Vyrok 9 2 3 2 2 3 2
vysledkam Vyrok 15: 1 3 3 2 2 2
Celkem: 5 8 8 6 7 6

Tabulka ¢. 3 Vysledky Lencioniho testu efektivni komunikace v tymu

Z tabulky mtizeme vidét, Ze jednoznacné nemuiizeme Fict, ze by se dana
dysfunkce vtymu zcela neobjevovala. Skore 5 a méné se nam nejcasteji
objevuje u dysfunkce nedostatku vzajemné diivéry, takze mulizeme fici, ze
dana dysfunkce se v tymu objevuje a je nutné ji adresovat. Nasledné se skore
5 objevilo u jednoho ¢lena tymu u dysfunkce nedostatku angazovanosti, dva
clenové zde méli skore 7 a tfi clenové skore 8 a vyssi, z toho mlizeme

vyvozovat, ze dana dysfunkce mtize byt v tymu problémem. Podobné je na
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tom dysfunkce lhostejnosti k tymovym vysledkiim, opét se zde jednou
objevuje skore 5, trikrat se zde vyskytuje cislo 6 nebo 7 a dva clenové méli
skore 8. Dysfunkce snaha vyhnout se odpovédnosti ziskala v pfevaze skore 6
a jedno skore 5, z toho vyplyva, ze dana dysfunkce se v tymu vyskytuje a
muze byt problémem. Nakonec zde mame dysfunkci strach z konfliktu, tahle
dysfunkce ma jako jedina od kazdého z respondentt1 skore vyssi jak 6, z toho
vyplyva, Ze se dana dysfunkce zde objevuje, ale pravdépodobné neni
problémem tymu. Z analyzy tabulky tedy vyplyva, Ze dané dysfunkce jsou v
tymu rtizné rozsifené a vyzaduji odlisSny pfistup. Napfiklad nedostatek
vzajemné duvery je zjevny u vétsiny clendl, coz naznacuje jeho vyznamny vliv
na tymovou dynamiku a je tfeba mu vénovat pozornost. Nedostatek
angazovanosti a lhostejnost k vysledkim jsou dalsimi potencialnimi
problémy, pficemz jejich vaznost se muze lisit mezi cleny tymu. Naopak,
strach z konfliktu, i kdyz se projevuje u vSech respondentii, nevykazuje
vyrazné nizkeé skore, coz naznacuje, ze by nemusel byt klicovym problémem
v ramci tymu. Dysfunkce snaha vyhnout se odpovédnosti vykazuje
rozmanitost v rozloZeni skére mezi cleny tymu. Skore 6, které je zde nejcastéjsi,
naznacuje urcitou miru této dysfunkce u vétsiny respondentti, coz naznacuje
potencialni problém v tymové odpovédnosti. Skore 5, které se objevilo u
jednoho clena tymu, mtze byt signalem, ze pro nékterého z ¢lentt mize byt
tato dysfunkce vice vyznamna. Nicméné, zda se, vSechny dysfunkce jsou zde
pritomny, ackoli s riznou intenzitou u jednotlivych ¢lenti. Je dtlezité tyto
dysfunkce adresovat a pracovat na posileni individualni i kolektivni

odpovédnosti v tymu.

5.3.3. Rozvoj ¢lenti v tymu
V organizaci ma kazdy pfistup do vzdélavaci platformy, kde si mtze
vybrat z nékolika kurzli, je zde vysoce podporovano samostudium, ale i

skoleni a dalsi formy vzdélavani, jako je napf. studium na vysoké skole.
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Z polostrukturovaného rozhovoru jsme se dozvédéli, ze clenové tymu se také
ve vzdélavani citi podporovani. V organizaci mimo jiné probiha pro nékteré
cleny tymu mentoring a koucovani a s tim i moznost dal vyvijet své znalosti a
dovednosti. Ve firmé se klade velky dlraz na rozvoj ¢lenti tymu, protoze
chape, ze jejich dovednosti a znalosti jsou klicové pro uspéch celé organizace.
Nicméneé chybi zde néjaky uceleny strukturovany proces, jak podporovat
rozvoj zaméstnancti a vyhodnocovani jejich potfeb a dovednosti pro
identifikovani oblasti ve kterych je tfeba se zlepsit. Vlidce tymu nechava na
uvazeni ¢lenti tymu, v kterych oblastech je potfeba posilovat své silné stranky.
Je zde spiSe kladen dliraz na oblast, kde se sam clen chce zdokonalit. OvSem
viidce tymu dodava ¢lenim doporuceni, kde by bylo potfeba se zdokonalit a
motivuje je k neustalému vzdélavani. V organizaci probiha pribézna zpétna
vazba, co se tyka cili, ale i dalSich oblasti. Vlidce tymu s ¢leny tymu probira
potencialni oblasti rstu a timto zptisobem se zaméfujeme i na individualni
potfeby. Rozvoj clenti tymu je zde pfevazné vniman jako strategicka investice

do budoucnosti organizace (Rozvoj zaméstnanct, 2024).

5.4. Diskuze

Dukladné zhodnoceni efektivity tymu mutze poskytnout cenné
informace pro vedeni organizace pfi rozhodovani o dalSich strategiich a
investicich. Identifikace silnych stranek tymu umozni jejich dalsi posileni a
vyuzivani jako prvkt konkurencni vyhody. Zaroven identifikace oblasti
potencialniho zlepSeni umozni tymu a jeho vidci adresovat nedostatky a
pracovat na jejich odstranéni, ¢imz posili celkovou efektivitu a pfispéji k
dosahovani dlouhodobych cilii organizace.

Zkoumany tym v organizaci XY se sklada ze Sesti ¢lenti, kde ma kazdy
prid€lenou pozici a svoji odpovédnost. Tato struktura zajiStuje jasnou
organizaci a rozdéleni pracovnich ukolii mezijednotlivymi cleny tymu. Kazdy

clen je si védom vyznamu vzajemné spoluprace a aktivné se podili na dosazeni
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spolecného cile tymu. Diky poctu clent blizkému idealnimu poctu sedmi, jaky
je doporucovan v teoretické casti diplomové prace, ma tym dostatecny pocet
individualnich perspektiv, nazorti, dovednosti a zkuSenosti, coz podporuje
tvtiréi mysleni a inovativni pfistup k feseni problémui. Tym ma také idealni
velikost pro efektivni komunikaci a koordinaci ukold, coz napoméha
produktivité a kvalité prace. Celkové lze Fici, ze tym v organizaci XY spliiuje
zakladni charakteristiky tymu a ma idealni pocet clenti pro podporu efektivni
spoluprace.

V tymové skupin€ sestavajici ze Sesti clenti je synergicky efekt klicovym
faktorem pro dosazeni vynikajicich vysledkil a efektivity prace. Synergicky
efekt je stav, kdy celkovy vykon tymu pfesahuje soucet individualnich
prispévki jednotlivych ¢lenti. V pripadé této Sesticlenné skupiny je tento efekt
podpofen riznorodosti a komplementaritou schopnosti, znalosti a perspektiv
jednotlivych ¢lenti. Kazdy clen tymu pfinasi do skupiny své vlastni jedinecné
dovednosti, zkuSenosti a pohledy, které se dopliuji s dovednostmi ostatnich
clenti. Tato komplementarita umoziuje tymu fesit rozmanité ukoly a situace
s vétsi ucinnosti a kreativitou. Naptiklad, pokud jeden ¢len tymu exceluje v
analytickém mysleni a ¢teni dat, zatimco jiny je silny v komunikaci a
prezentaci vysledkii, mohou spolecné tvorit silny tym schopny efektivné
zpracovat a prezentovat informace. Synergicky efekt v této Sesticlenné
skupiné je také podporovan jejich spolecnym cilem a uvédoménim si
duilezitosti vzajemné spoluprace. Clenové tymu si jsou védomi toho, Ze jejich
individualni uspéch je spojen s uspechem celého tymu, a proto jsou ochotni
aktivné prispivat k celkovému usili. Toto kolektivni védomi posiluje
synergicky efekt tymu a zvySuje jeho schopnost vzijemného sdileni
zkuSenosti a dosahovani vynikajicich vysledki. Celkové Ize tedy fici, ze v této
tymové skupiné Sesti lidi synergicky efekt vychazi z kombinace
komplementarnich schopnosti a sdileného cile. Tym je schopen dosahnout
vétsi efektivity, kreativity a uspéchu diky synergii a spolupraci mezi
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jednotlivymi cleny. Celkovy vykon tymu pak presahuje jednoduchou sumu
individualnich moznosti ¢lend.

Co se tyce rozdéli tymovych roli ve skuping, tak z vysledkii Belbinova
testu vyplyva fada dtlezitych poznatkil o struktufe tymu, které mohou mit
vliv na jeho fungovani a tspéch. Nejprve je tfeba zdtraznit, Ze ve sledovaném
tymu neni zastoupena role usmeérnovatele. Role usmeérniovatele je casto
spojovana s vedouci pozici, ktera poskytuje smeér a fizeni tymu. Absence této
role mize ovlivnit schopnost tymu efektivné koordinovat svou ¢innost a
dosahovat stanovenych cilt, nebot chybi jedinec, ktery by mohl poskytnout
jasny smeér a vedeni. Jeho orientace na vykon a ambice vytvareji prostredi, kde
clenové tymu citi tlak k dosahovani stanovenych cildi, absence této vlastnosti
muze vést k nedokonéenym ciliim. Také mame v tymu pouze zastupné role
hodnotitele a dotahovace. Absence role hodnotitele miize vést k nedostatku
reflexe a kritického zhodnoceni prace tymu. Nedostatek zpétné vazby a
hodnoceni miize branit tymu v identifikaci a feSeni problému a zlepSovani
svého vykonu. Absence role dotahovace v tymu muize vést k naruseni
planovani a dodrzovani termindi, coz mize negativné ovlivnit produktivitu a
uspech tymu. Tym mlze mit problémy s dodrzovanim zavazkili a
nedostatecnou zodpovédnosti jednotlivych ¢lenti za svou praci. Komunikace
a spoluprace mezi cleny tymu muze trpét, protoze chybi spojovaci clanek,
kterym by byl dotahovac. Celkové muze absence role dotahovace vest k
nedostatecnému fizeni a koordinaci pracovnich aktivit tymu. Dale je diilezité
vyzdvihnout skutecnost, ze role tymového pracovnika dominuje v tomto
tymu, a to jak v hlavnich rolich, tak i v rolich zastupnych. Tymovi pracovnici
jsou obvykle clenové tymu, ktefi jsou schopni efektivné spolupracovat, plnit
ukoly a podporovat ostatni ¢leny tymu. Pfitomnost této role v takovém poctu
miiZe naznacovat, ze tym klade diiraz na kooperaci a synergii mezi jeho ¢leny,

coz mize byt pfinosné pro dosazeni spolecnych cila.
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Dalsim dilezitym poznatkem je variabilita v rozdilech mezi hlavnimi a
zastupnymi rolemi u jednotlivych clenti tymu. U nékterych respondentti je
rozdil mezi jejich hlavni a zastupnou roli pomérné maly, zatimco u jinych je
rozdil vyraznéjsi. To mlize naznacovat, ze u nekterych clentt tymu ma jejich
zastupna role stejné dtlezity vliv na jejich chovani a pfistup k praci jako jejich
hlavni role. Tato variabilita mize ovlivnit dynamiku tymu a interakce mezi
jeho Cleny. Je take diilezité zdiiraznit, ze kazda role v tymu pfinasi specifické
schopnosti a perspektivy, které jsou klicové pro tuspésné fungovani tymu.
Napftiklad role koordinatora je zodpovédna za organizaci a fizeni ¢innosti
tymu, zatimco role inovatora pfinasi nové myslenky a pfistupy k feSeni
problémt do tymu. Prizkumnik zdrojii je zase zaméfen na hledani a
vyuzivani dostupnych zdrojii a informaci, které jsou relevantni pro uspéch
tymu. Tato role pfinasi nové perspektivy a moznosti pro feseni problémd.
Role realizatora v tymu také nechybi, je to role zodpovédna za praktickou
realizaci a provedeni planti a tkold tymu. Tento ¢len tymu se specializuje na
efektivni provedeni konkrétnich akci a ukold, které jsou nezbytné pro
dosazeni stanovenych cilli, takze je tato role v tymu neméné nezbytna.
Rozmanitost roli v tymu miize poskytnout komplexni pokryti potfebnych
dovednosti a znalosti pro uspesné splnéni tkolt a dosazeni cilii. Sledovany
tym ma tedy své silné stranky, jako je diiraz na spolupraci a variabilita roli
mezi ¢leny tymu. Nicméné absence role usmérnovatele a vyssi pocet
tymovych pracovnikti miize vyzadovat dodatecné strategie pro u¢inné fizeni
a koordinaci tymovych aktivit. Dtilezité je, aby tym tyto poznatky vzal v
uvahu pfi planovani svych dalsich krokt a pfizptisobil své postupy tak, aby
maximalizoval sviij potencial a dosahoval vynikajicich vysledk.

Z poskytnutych  informaci vyplynulo, Ze vidce tymu je
charakterizovan jako osoba, ktera neprehlizi pfinos ostatnich ¢lent tymu a
nevnima se jako jediny zdroj moudrosti a kreativity. Tento pfistup naznacuje,
ze viudce preferuje tymovou dynamiku a spolupraci prfed jednotlivcem
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dominujicim nad ostatnimi. I pfes to, Ze si je védom vlastnich uspéchti, vénuje
pozornost i uspéchtim celého tymu, coz naznacuje, ze ma vyvazeny pristup k
ocenéni prace jak individualni, tak kolektivni. Viidce tymu je tedy spise
orientovany tymové nez sdlové. Zdlraziuje se, Ze viidce poskytuje svym
koleglim v tymu dostatecnou podporu a motivaci. Jeho vztahy jsou zalozeny
na diivéfe a schopnosti delegovat pravomoci a odpovédnosti, coz naznacuje,
ze upfednostiiuje participativni a dvérny pristup k vedeni. Timto zptisobem
vytvaii prostfedi, které podporuje angazovanost a zapojeni clent tymu.
Vidce tymu aktivné podporuje uceni a osobni rozvoj svych kolegli, coz
naznacuje, ze si je védom dtlezitosti vzdélani a zdokonalovani. Skrze
mentoring, Skoleni a podporu samostudia umoziuje clentim tymu rozvijet své
schopnosti a dovednosti, coz pfispiva k celkovému rozvoji tymu, synergii
tymu a jeho schopnosti dosahovat cilti. DalSim vyznamnym aspektem je
schopnost viidce vyhledavat a vyuzivat talenty v tymu. Klade diiraz na
spravny vybér clent tymu a snazi se vyuzit jejich dovednosti a zkuSenosti k
dosazeni strategickych cilti organizace. Tento pfistup podporuje vytvareni
silnych tymt, které jsou schopny efektivné reagovat na vyzvy a dosahovat
vynikajicich vysledki. Naopak moznym rizikem muize byt pfilisna fixace na
dosazenti cilti a uspéchii tymu za kazdou cenu. Pokud vidce klade pfilisny
dtiraz na vysledky a nedostatecné dba na potteby a pocity jednotlivych ¢lent
tymu, miize to vést k vyhoteni, snizeni moralky v tymu a ke zmatku spojeném
s nedostatecnym pochopenim cild cleny tymu, coz néktefi clenové
zdiiraznovali. Pokud viidce tymu nedostatecné efektivné komunikuje cile a
ocekavani, mohou ¢lenové tymu ztracet smer a citit se frustrovani. Nedostatek
jasnosti ohledné cili miize také zpiisobit rozptyleni energie a zdrojii na
neucinné aktivity, coz snizuje efektivitu tymu. Je proto nezbytné, aby vidce
tymu jasné komunikoval cile, oéekavani a dostatecné ¢leny tymu motivoval
k jejich naplnéni. Celkové tedy vyplyva, ze viidce tymu je spiSe tymové
orientovany a upfednostiiuje participativni a podplirny piistup k vedeni. Jeho
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snaha o rozvoj a podporu ¢lent tymu, spolu s dirazem na vyuziti jejich talentt
a schopnosti, naznacuje, ze je zaméfen na vytvareni silného a efektivniho
tymu, ktery je schopen dosahovat dlouhodobych strategickych cila
organizace.

Zadani cile je také jednim z kritérii efektivity tymu, tedy schopnost
vldce spravné definovat cil zasahuje i do této ¢asti. Z informaci vyplyva, ze
proces stanovovani cilit v tymu neni vzdy zcela jasny a transparentni. Pfestoze
by mély byt cile specifické, méfitelné, akceptovatelné, realné a terminované,
zjisténi z polostrukturovaného rozhovoru naznacuje, ze nékteré z téchto
kritérii mohou byt v praxi problematické. Za prvé, specificnost cile neni vzdy
jasné definovana a clenové tymu mohou mit réizné interpretace toho, co je
pozadovano. Tento nedostatek specificnosti mtize zptisobit nepochopeni a
zmatky v tymu, coz ma za nasledek nedostatetné porozumeéni ukolim a
cilim, které maji byt dosazeny. Dale, co se tyce akceptovatelnosti cile, zda se,
ze nekteti clenoveé tymu nejsou zcela spokojeni s ptijatelnosti stanovenych cili.
Byla zminéna ¢asova nedostatecnost a dlilezitost vysvétleni, pro¢ ma byt cile
dosazeno. Dostatecna casova kapacita je klicovym faktorem pro uspéch pri
plnéni cilt. Clenové tymu potiebuji mit k dispozici dostatek casu k tomu, aby
mohli uc¢inné pracovat na dosazeni stanovenych ciléi. Nedostatek casu miize
vést k praci pod tlakem pracujicich ¢lent tymu, coz miize snizit kvalitu prace
a zvysit riziko chyb. Dale, nedostatek ¢asu mtize také omezit moznosti tymu
pln€ se zaméfit na rozvoj a zdokonalovani svych schopnosti a dovednosti, coz
muze dlouhodobé ovlivnit vykonnost a uspéch tymu. Na druhou stranu
pochopeni divodii a tcelu stanovenych cilt je zasadni pro motivaci a
angazovanost ¢lenti tymu. Kdyz jednotlivci nevidi jasné spojeni mezi cili a
celkovou strategii nebo smyslem jejich prace, mohou ztratit motivaci a
sméfovani. To mlize vést k nedostatecnému zapojeni, nedokonéenym ukoltim
a snizené produktivité. Je tedy nezbytné, aby vlidce tymu poskytoval
transparentni a jasné vysvétleni ohledné cilti a divodti, proc jsou stanoveny.
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Tim, Ze clenové tymu pochopi, jak jejich prace pfispiva k dosazeni Sirsich cili
organizace nebo projektu, budou mit vétsi motivaci a citit se spojeni s
vyznamem svého usili. Vysvétleni diivodd, proc¢ urcitého cile dosahnout, také
umoznuje ¢clenim tymu lépe porozumeét kontextu své prace a rozhodovat se
efektivnéji pfi planovani a vykonavani svych ukol{i. Tato nejednoznacnost a
nespokojenost miize vést k nepohodli a frustraci pfi plnéni tikolii. Pochopeni
a podpora ze strany vedeni jsou nezbytné pro zajisténi, ze cile jsou pro
vSechny ¢leny tymu pfijatelné a dosazitelné. Nicméné, i pfes tyto nedostatky
se zda, ze vétsina ¢lent tymu ma jasnou predstavu o svém pfinosu do tymové
spoluprace a jsou motivovani ke spolupraci na dosazeni konecného cile tymu.
To naznacuje, ze i pres urcité nedostatky ve stanovovani cilti je tym stale
schopen pracovat efektivné a dosahovat uspéchii. Vyse zminény interni
program zajistuje méfitelnost a terminovanost cilti, coz je dalezity krok k
zajisténi transparentnosti a sledovatelnosti cilt. Tento systém umoziuje tymu
sledovat pokrok a priibéh prace na cilech a poskytuje prostfedky k organizaci
a fizeni pracovnich aktivit. Celkové lze tedy fici, ze i pres urcité nedostatky v
procesu stanovovani cilti je tym schopen efektivné spolupracovat a sméfovat
k dosazeni svych cil. Nicméné je dulezité, aby vedeni tymu vénovalo
pozornost zjisténym nedostatkiim a aktivné pracovalo na jejich zlepsSeni, aby
se minimalizovaly pfipadné problémy a maximalizoval aspéch tymu, jeho
efektivita.

Organizace se zaméfuje na fizeni podle cili a vyuzivda moderni
platformu k efektivnimu sledovani a dosahovani téchto ciléi. Tento pfistup
umoznuje kazdému ¢lenu tymu mit definovany méfitelny a terminovany cil,
ktery je soucasti Sirsiho celku organizace, coz umoziuje snadnou kontrolu a
hodnoceni dosazenych vysledkii. Diky moznosti delegovani ukoli je
zajisténo, ze kazdy c¢len tymu ma pridéleny ukoly odpovidajici jeho
dovednostem a schopnostem, coz napomaha efektivnimu plnéni cilt.
Zahrnuti cild na vSech urovnich podniku a jejich vzajemné propojeni do
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vétsiho celku naznacuje, ze organizace klade diraz na koordinaci a spolupraci
mezi riiznymi ¢astmi tymu. Tim je podporovana synergie a harmonizace prace
jednotlivych ¢lentt smérem k dosazeni spolecnych cilti. Implementace této
metody ve tfech fazich — stanoveni cile, komunikace s ¢leny tymu a zadavani
do platformy s pravidelnou zpétnou vazbou - naznacuje systematicky a
strukturovany pfistup k fizeni podle cilii. Tento postup umoziiuje nejen
definovat cile, ale také pruzné reagovat na zmeény a aktualizovat cile podle
potreby. Celkové lze tedy konstatovat, Ze organizace uplatiiuje moderni a
efektivni pfistup k fizeni podle cilii prostfednictvim vyuziti specializované
plattormy a aktivni role vidce tymu. Z poskytnutych informaci
z polostrukturovaného rozhovoru nicméné vyplyva, Ze je stale na cem
pracovat, ovSem tento pfistup ma potencial vyrazné zlepsit vykonnost a
produktivitu tymu a pfispét k dosahovani dlouhodobych strategickych cilt
organizace.

Z vysledku Lencioniho testu vyplyva, Ze je v tymu nedostatek efektivni
komunikace. Jednotlivé dysfunkce komunikace nejsou v tymu jednoznacéné
vylouceny, ale ani zcela dominantni. Kazda z nich se v rlizné mife projevuje u
clenti tymu, coz naznacuje variabilitu v komunikacnich vzorcich a vztazich v
ramci skupiny. Nejvyraznéjsi potize se zdaji vyskytovat v oblasti nedostatku
vzajemné duivéry, coz je klicovy faktor pro efektivni komunikaci a spolupraci
v tymu. Tento nedostatek daveéry vyzaduje zvlastni pozornost a usili o jeho
pfekonani, nebot bez duvéry neni mozné dosahnout plného potencialu
tymové prace. Kdyz v tymu chybi vzajemna diivéra, asto dochazi k omezené
komunikaci. Clenové se neciti pohodIné sdilet své myglenky, nazory nebo
obavy, protoze maji obavy z moznych negativnich reakci od ostatnich clenti.
To vede k opatrnému a neotevienému jednani. Dale, nedostatek diivéry mtize
vést k nedostatku spoluprace. Clenové se spise soustfedi na své vlastni zajmy
nez na zajmy tymu jako celku, coz mize vést k neochoté spolupracovat nebo

podporovat ostatni ¢leny. Tato situace také brani inovaci v tymu, protoZe neni
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prostor pro oteviené diskuse a sdileni novych napada a myslenek. To mtize
brzdit tymovou kreativitu a schopnost hledat inovativni feSeni problémd.
Konflikty a napéti jsou castym jevem v tymu, kde panuje nedostatek diivéry.
Tento nedostatek mtiZe vést k naruSenym vztahlim a zvySenému napéti mezi
cleny tymu. Dochazi k nedtveére, podeziivani a konfliktiim, coz negativné
ovliviiuje pracovni prostfedi a vztahy v tymu. Nakonec, nedostatek daveéry
vede k celkové snizené produktivité. Clenové jsou vice zaméfeni na ochranu
svych pozic a minimalizaci rizika nez na dosaZeni spolecnych cilii, coz vede k
nizsi vykonnosti a efektivité tymu. Je tedy zfejmé, Ze dtivéra hraje klicovou
roli ve fungovani tymu a jeji absence ma vazné dusledky. Je dtlezité aktivné
pracovat na budovani diivéry v tymu prostrednictvim oteviené komunikace,
vzajemné podpory a dodrzovani zavazkd.

Dalsimi potencialnimi problémy jsou nedostatetna angazovanost a
lhostejnost k vysledktim, které mohou mit negativni dopad na produktivitu a
vykonnost tymu. Za prvé, dochazi k nedostatecnému zapojeni ¢lenti do
pracovnich aktivit. Lidé nejsou motivovani k plnému nasazeni a tcasti na
ukolech a projektu, coz vede k nedostatku energie a iniciativy v tymu. Tento
nedostatek angaZovanosti miize vést k nedodrzovani terminti a cil{i, protoze
clenové tymu nemaji dostate¢nou motivaci k efektivni praci a plnéni tkoli.
MiZe to také vést k nizké tirovni odpovédnosti. Clenové tymu se neciti
zodpovédni za dosaZeni stanovenych cili a nenesou odpovédnost za své ¢iny
a rozhodnuti. To mlze vést k situacim, kdy se problémy a nedostatky
prehlizeji nebo prenaseji na ostatni cleny tymu, coz negativné ovliviiuje
tymovou dynamiku a vysledky prace. Kromé toho, nedostatecna
angazovanost a lhostejnost k vysledkim mohou vést k demotivaci a snizeni
moralky v tymu. KdyZz c¢lenové tymu vnimaji nedostatecnou uroven
angazovanosti a lhostejnosti kolegti, mohou se citit frustrovani a ztratit
motivaci k praci. To mize mit za nasledek sniZenou spokojenost zaméstnanct

a zvySenou fluktuaci, coz mtize dale oslabit tymovou kohesi a vykonnost.
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Celkové lze konstatovat, Ze nedostatecna angazovanost a lhostejnost k
vysledklim mohou vazné narusit efektivitu a ispéch tymu. Je diilezité aktivné
pracovat na podpofe angazovanosti a motivace clenti tymu prostifednictvim
jasné komunikace cilti, ocenéni uspécht a vytvareni prostfedi, které
podporuje aktivni ticast a odpovédnost.

I pfesto, ze se strach z konfliktu v tymu projevuje, neni to tak vyrazny problém
jako ostatni dysfunkce. Tento fakt naznacuje, Ze tym ma potencial fesit
konflikty a prekonavat je, coz je klicovym aspektem pro zdravou a
konstruktivni komunikaci v pracovnim prostfedi. Kdyz tym dokaze efektivné
fesit konflikty, mlize to vést ke zlepSeni vztahi mezi ¢leny tymu, posileni
diivéry a respektu mezi kolegy a vytvofeni prostredi otevieného dialogu.
Konflikty samy o sobé nemusi byt negativni, pokud jsou feSeny konstruktivne,
mohou vést k novym napadiim, inovacim a zlepSenim v pracovnich
postupech. Tym, ktery se neboji konflikt(i a je schopen je produktivneé fesit, je
casto schopny dosahnout vyssi urovné vykonnosti a efektivity. Je tedy
dtlezité, aby viidce tymu podporoval otevienou komunikaci a nabadal cleny
k vyjadfovani svych nazorti a pohledd, aniz by se bali nasledného konfliktu.
Tym by mél vnimat konflikty jako pfilezitost k uceni a rlstu, a nikoli jako
hrozbu.

Dysfunkce snaha vyhnout se odpovédnosti vykazuje rozmanitost ve
svém rozloZeni mezi ¢leny tymu, pficemz je tfeba vénovat pozornost zvyseni
individualni i kolektivni odpovédnosti v tymu. Identifikace této dysfunkce
naznacuje potiebu lepsiho definovani roli a zodpovédnosti v ramci skupiny,
aby bylo dosazeno efektivnéjstho a odpovédneéjsitho pracovniho prostredi.
Kdyz se ¢lenové tymu snazi vyhnout se odpovédnosti, miize to mit fadu
negativnich dopadi na fungovani tymu i dosahovani jeho cilti. Prvnim
diisledkem je nedostatek produktivity a udcinnosti v plnéni ukolt a
zodpovédnosti. Pokud se ¢lenové tymu nechtéji podilet na pfidélenych

tukolech nebo se jim snazi vyhnout, miize to zpomalit nebo dokonce
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zablokovat postup tymu v dosahovani jeho cilti. Tim se mtize prodlouzit doba
potfebna k dokonceni projektti nebo miize dojit k jejich nedokonceni. Dale,
pokud clenové tymu nedostatecné prebiraji odpoveédnost za své ¢innosti,
muze to vést k neprehlednému rozdeleni ukoli a k duplikaci prace, nebo
naopak k neplnéni nékterych ukoli, protoze si nikdo nepfevezme
odpovédnost za jejich provedeni. To miize zplisobit zmatek a frustraci v tymu
a snizeni davery v schopnosti a spolehlivost jednotlivych clenti. Nedostatek
odpovédnosti mtize také veést k nejednoznacnosti ve vedeni tymu a
rozhodovani. Pokud ¢lenové tymu nejsou ochotni prevzit odpovédnost za své
¢iny, miize to znamenat, Ze se nikdo nebude citit opravnény k tomu, aby ucinil
dtilezitd rozhodnuti nebo fidil priibéh projektu. To mize vést k nejistote a
stagnaci v tymovych aktivitach. Celkové lze tedy konstatovat, ze nedostatek
ochoty prevzit odpovédnost mlize vazné narusit efektivitu a harmonii v tymu
a branit jeho schopnosti dosahnout stanovenych cilt. Je proto nezbytné, aby
viidce tymu aktivné podporoval odpovédné chovani a ujastioval ocekavani
ohledné zodpovédnosti jednotlivych ¢lenti. Celkové l1ze tedy konstatovat, Ze
komunikace v tymu neni bezproblémova a vyzaduje aktivni fizeni a
zlepSovani. Identifikace a adresovani specifickych problémi komunikace
muze vést k posileni tymového ducha, uspéchu pfi dosahovani spolecnych
cili a celkové efektivité tymu.

Z informaci poskytnutych o vzdélavacich mozZnostech a rozvoji
zaméstnancli v organizaci vyplyva dtilezitost investovani do kontinualniho
rozvoje a zdokonalovani dovednosti pracovnikd. Skutecnost, ze kazdy
zameéstnanec ma pfistup k vzdélavacim zdrojiim a méa moznost volby z
ruznych kurzt a skoleni, ukazuje, Zze organizace klade diiraz na podporu
samostudia a profesniho rozvoje. Tato otevienost v pfistupu k vzdélavani
poskytuje zameéstnancim flexibilitu a moznost rozvijet se v oblastech, které
jsou pro né relevantni a motivujici. Dllezitym prvkem je také zjisténi, ze
clenové tymu citi podporu ze strany organizace ve svém vzdélavani. To
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vytvari prostfedi divéry a motivace k osobnimu rlistu. Mentoring a
koucovani jsou dal$imi uziteCnymi nastroji, které organizace vyuziva k
podpote rozvoje zameéstnanct. Tyto metody umoziuji individualni podporu
a pomoc zameéstnancim pii dosahovani jejich profesnich cilti. Nicméné je
dtlezité zdtiraznit, ze zde chybi strukturovany proces pro hodnoceni potieb a
dovednosti zaméstnancli. I kdyz je kladen ddraz na podporu rozvoje,
nedostatek jasného ramce mutize veést k nesystémovému pfistupu k rozvoji
zaméstnancti. Navzdory tomu viidce tymu aktivné komunikuje s ¢leny tymu
ohledné jejich potencialnich oblasti rlistu a motivuje je k neustalému
zdokonalovani. Celkové Ize tedy Fici, ze organizace si uvédomuje duleZitost
investice do rozvoje svych zameéstnanch a poskytuje jim Sirokou skalu
vzdélavacich moznosti a podporu. Avsak, aby byl tento proces jesté
efektivnéjsi, mohla by organizace zvazit implementaci strukturovanych
procestt pro hodnoceni potfeb a dovednosti zaméstnancti, coz by pfispelo k
ucinnégjsimu a cilen€jSimu rozvoji jejich schopnosti a k posileni vykonnosti
organizace jako celku.

Zavérem lze Tici, ze zkoumany tym vykazuje rozmanitost v rtiznych
aspektech svého fungovani, které pfispivaji k jeho celkové efektivité. Jednou z
klicovych pozitivnich charakteristik je jasny diiraz na podporu spoluprace a
synergii mezi jeho cleny. Tato spoluprace je podpofena nejen vzdélavacimi
iniciativami a rozvojovymi programy, ale také prostfednictvim mentoringu a
koucovani, které pomahaji jednotlivym ¢lentim tymu rast a zdokonalovat se.
Dtlezitym prvkem efektivity tymu je jeho schopnost konstruktivné fesit
konflikty a pfekazky, coz svédci o jeho odolnosti a schopnosti adaptace. V
kontextu tymovych roli je patrné, ze pfitomnost tymovych pracovnikii
dominuje v tymu, coz naznacuje silnou orientaci na kooperaci a synergii mezi
jeho cleny. Zaroven je vSak zjisténa absence nebo pouze zastupnost nékterych
klicovych roli, jako je role usmérniovatele, hodnotitele a dotahovace, coz mtize

ovlivnit schopnost tymu efektivné koordinovat svou ¢innost a dosahovat
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stanovenych cilt. Nedostatecna transparentnost a nejasnost nékterych cila
muze vést k nedostatecné motivaci a angazovanosti ¢lentt tymu. Vedouct
tymu hraje klicovou roli ve vedeni a motivaci tymu. Jeho schopnost
podporovat spolupraci, transparentni komunikaci a feseni konflikti pfispiva
k celkové efektivité tymu. Zaroven je dllezité, aby vedouci tymu byl schopen
identifikovat potfeby tymu a poskytovat jim potfebnou podporu a smefovani.
Je tedy zfejmé, Ze tym ma své silné stranky, ale zaroven celi urcitym vyzvam,
které vyzaduji pozornost a usili v oblasti rozvoje komunikac¢nich dovednosti,
budovani dtvéry a podpory angazovanosti jednotlivych clenti. Efektivita
tymu zavisi na schopnosti efektivné fesit tyto vyzvy a vyuzivat své silné

stranky k dosazeni spolecnych cilli a uspéchu organizace.

Zaveér

Cilem mé diplomové prace bylo analyzovat efektivitu tymové
spoluprace v organizaci XY. Teoretickd ¢ast obsahuje poznatky o definici
tymu, tymové spoluprace, synergickém efektu. Dale obsahuje kapitoly
ohledné tymovych roli, tymovych roli od Mereditha Belbina a rozdil mezi
solovym a tymovycm vidcem. Nasledujici kapitoly se zamétuji na kritéria
efektivity tymu, coz jsou cile, komunikace a rozvoj ¢lenti v tymu. Informace
z teoretické casti, analyzy dokumenti a polostrukturovanych rozhovort
scleny tymu jsem vyuzila pfi analyze efektivity tymu v organizaci XY
v empirickeé casti diplomové prace, a tak jsem naplnila cil diplomové prace.

Celkové lze fici, Ze tym v organizaci XY ma své silné stranky a je
schopen dosahovat dobrych vysledkd, ale zaroven existuji oblasti, ve kterych
je potteba pracovat na zlepseni. Posileni nedostatecnych oblasti by mohlo dale
zvysit efektivitu tymu a prispét k dosazeni dlouhodobych strategickych cila
organizace. Je klicové, aby tym neustale identifikoval své slabé stranky a

aktivné pracoval na jejich zlepseni. Timto zplsobem muize tym nejen
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dosahovat lepsich vysledku a zvysit svoji efektivitu, ale také posilovat svou
schopnost pfizptisobit se zménam v pracovnim prostfedi a dosahnout

dlouhodobého uspéchu v ramci organizace.
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Ptiloha ¢. 1: Belbintiv test tymovych roli (Kolajova, 2006, str. 93-102).

Instrukce k vyplnéni:

V kazdé casti tohoto dotazniku (A-G) zaskrinéte nejdiive v levém sloupci jednu, dvé nebo
maximaln¢ tfi charakteristiky, které¢ jsou pro Vas nejvice typické. Potom v pravém sloupci
rozdélte mezi charakteristiky, které jste vybrali, 10 bodu tak, aby byla vyjadfena mira
priléhavosti téchto charakteristik k Vasi osobé. Celkovy soucet bodu na jedné strance tedy
bude vzdy 10 a jednotlivé body budou rozepsany na jednom, dvou nebo tiech fadcich.

Priklad:

V jedné casti testu se domnivdte, Ze pouze dvé charakteristiky odpovidaji vasi povaze. Citite
pritom, Ze jedna z nich opravdu ,,sedi”, druha Vs vystihuje pouze v nékterych situacich.
V tomto pripadeé date prvni z charakteristik 7 bodit a druhé 3 body.

CASTA
POKUD PRACUJI NA NEJAKEM PROJEKTU S JINYMI LIDMI:
zaSkrtnuti: body:

I:l 1. Pracuji se zdjmem, pokud vidim, ze prace, kterou je potieba |:|

udélat, je dobie zorganizovana.

I:l 2. Poukazuji na omyly a chyby téch, s kterymi pracuji.

L]

3. Reaguji podrazdéng, kdyz nase jednani ptisobi dojmem,

ze, ztracime ze zretele hlavni cil.

L]

Navrhuji originalni myslenky.

L]

5. Posuzuji objektivné napady druhych — z hlediska ptinost
i omylu.
I:l 6. Se zaujetim se snazim nachazet nejnovéjsi postupy a metody

feSeni problémda.

L]

Dokazu organizovat své spolupracovniky.

L]

8. Jsem vzdycky pripraven podpofit dobry navrh, ktery muze

0 0 OJ 00 3O

pomoci vytesit problém.
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zaSkrtnuti:

[
[

O O O 0O 0O O

CASTB

Z HLEDISKA PRACOVNIHO USPOKOJENI:

Rad ovliviiuji rozhodovani.

Citim se ve svém zivlu, kdyz prace vyzaduje vysoky stupen

pozornosti a soustiedéni.

Soustredim se na pomoc kolegtim pfi feseni jejich probléma.

Rad délam zasadni rozhodnuti mezi alternativami.

Tihnu k tvar¢imu feSeni probléma.

Rad slad’uji razné uhly pohledu mych kolegu.

Zajimaji mé spis praktické otazky nez nové myslenky.

Obzvlaste me bavi vyuzivat rizné metody a techniky.

CASTC

body:

POKUD SE TYM POKOUSI RESIT OBVZLASTE SLOZITY PROBLEM:

zaSkrtnuti:

[

[

HE N

Nepoustim ze zfetele oblasti, kde by se mohly
vyskytnout komplikace.
Zabyvam se myslenkami, které mohou mit $irsi dopad;

nejen v aktualnim ukolu.

3. Pred rozhodnutim ditkladné zvazuji a hodnotim vSechny navrhy.

4. Dokazu koordinovat a produktivné vyuzivat talent a schopnosti
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1 O

zaSkrtnuti:

[

I I I I I N I

[ [

5. Dbam na neobycejné systematicky piistup, a to pod jakymkoli

tlakem.

6. Casto piichazim s novym piistupem k dlouhodobym problémum.

7. Jsem pfipraven prosadit sviij osobni nazor, a to bez ohledu

na ostatni, je-li potfeba.

8. Jsem pfipraven pomoci, kdykoliv je zapotiebi.

CASTD

PRI VYKONU SVE KAZDODENNI PRACE:

1. Mam rad presn¢ definované cile a ukoly.

2. Nepfic¢i se mi prosazovat vlastni nazor, napf. na jednanich.

3. Mohu pracovat s kazdym, kdo pfijde s dobrym napadem.

4. Upozoruji na zajimavé myslenky nebo lidi.

4

Obyc¢ejn¢ umim najit argumenty, abych vyvratil mylna tvrzeni.

6. Jsem schopen aplikovat n¢jaky model i tam, kde ostatni nevidi

spojitost mezi problémy.

7. Jsem spokojeny, kdyz jsem v jednom kole.

8. Opravdu rad Iépe poznavam lidi.
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CASTE
JSEM-LI NEOCEKAVANE POVEREN SLOZITYM UKOLEM, KTERY JE CASOVE
LIMITOVAN, A MAM-LI PRI TOM SPOLUPRACOVAT S NEZNAMYMI LIDMI:

zaSkrtnuti: body:
D 1. Casto je ma predstava o praci v takové skuping frustrujici. |:|
D 2. Myslim, Ze mé osobni vlastnosti jsou zarukou toho, ze bude |:|

dosazeno dohody.

Ziidka se ve svych tusudcich necham ovlivnit pocity.

98]

Snazim se vybudovat efektivni strukturu.

5. Mohu pracovat s lidmi velmi rozdilnych osobnich kvalit a planu.

0O 0O O O
I

6. Chapu, ze obcas se za prosazeni svych myslenek ve skuping plati

prechodnou ztratou popularity.

D 7. Obvykle znam n€koho, jehoz odborné znalosti prospéji tymu.
D 8. Vim, ze se mi podati docilit pfirozené atmosféry naléhavosti v praci. B
CASTF
JSEM-LI Z NICEHONIC VYZVAN K TOMU, ABYCH UVAZOVAL O PRACI NA
NOVEM PROJEKTU:

zaSkrtnuti: body:
D 1. Porozhlédnu se po novych napadech a zptisobech, jak praci zahajit. |:|
I:l 2. Soustfedim se na to, abych perfektn¢ dokoncil to, co pravé délam,

dfive nez se pustim do né¢eho nového.

0 O

Pecliveé problém analyzuji. |:|

Umim prosadit, aby do prace byli zapojeni 1 jini lid¢,
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I:l 5. Ve v&tsin¢ situaci jsem schopen podivat se na véc nezaujaté

a z nového thlu pohledu.

I:l 6. Pokud to prace vyzaduje, rad se chopim jejiho vedeni. ]

L]

Umim pohotové zarecagovat na své kolegy a jejich iniciativu.

L1
|

Je pro mne obtizné dat se do prace, jejiz cile nejsou jasné

definovany.
CASTG
O SVEM PRISPEVKU K PRACI NA SKUPINOVYCH PROJEKTECH MOHU
OBECNE RICI:
zaSkrtnuti: body:
I:l 1. Myslim, ze mam talent stanovit si jasné konkrétni kroky, které |:|

je tieba udglat, je-li dana zasadni instrukce.

L]

do ¢erného.

Pro mj styl prace je diilezité Siroké pole osobnich kontakti.

W

. Mé hodnoceni mozna zabere trochu ¢asu, ale vétSinou se trefim |:|

4. Mam pocit pro spravny detail.

5. Rad se prosadim na jednanich skupiny.

O O O O
I

6. Vsimam si, jak lze myslenky a metody nove pouzivat.

L]

Vidim vzdy ob¢ strany problému a jsem schopen pfijmout

rozhodnuti akceptovatelné vSemi.

I:l 8. Vychazim dobfe s ostatnimi a ma prace podporuje tym. |:|
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Vyhodnoceni Belbinova testu:

I II III IV A" VI VII VIII

CASTA |3 7 4: 6: 5: 1: 8: 2:
CASTB |1: 6: 5: 8: 4: 7 3: 2:
CASTC |7 4: 6: 2: 3: 5: 8: L:
CASTD |2 3: 6: 4: 5: 1: 8: 7
CASTE |6 5: 1: 7 3: 4: 2: 8:
CASTF |6 4: 5: 1: 3: 8: 7 2:
CASTG |5 7: 6: 3: 2: L: 8: 4:
CELKEM

I. Usmérnovatel

II. Koordinator

II1. Inovator

IV. Priizkumnik zdroji
V. Hodnotitel

VI. Realizator

VIL. Tymovy pracovnik

VIII. Dotahovac
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Ptiloha ¢. 2: Lencioniho test komunikace (Lencioni, 2002, str. 191-194).

Instrukce k vyplnéni:

Pomoci nize uvedené stupnice uved'te, jak jednotliva tvrzeni odpovidaji situaci ve vasem
tymu. Stru¢né zhodnot'te tvrzeni, aniz byste nad odpovéd'mi pfili§ premysleli.

3 = vétSinou 2 = obcas 1 = témér nikdy

1. Vnasem tymu diskutujeme o problémech a hledame feSeni zanicené a ]
oteviené.

2. Vnasem tymu se navzajem upozorfiujeme na své nedostatky nebo
neefektivni postoj a nevhodné chovani.

3. Vnasem tymu vime, na cem ostatni kolegoveé pracuji ajak pfispivaji k
celkovému pfinosu tymu. ||

4.\ nasem tymu se okamzité a upfimné jeden druhému omluvi, pokud nékdo
fekne néco nevhodného nebo dokonce poskozujiciho tym.

5. Vnasem tymu jsme ochotni délat ustupky, eventualné prinaset jisté obéti
(napf. rozpocet, oblast zajmu, pocet zameéstnanc).

6. Vnasem tymu oteviené pfiznavame své chyby a slabé stranky.
7. Porady naseho tymu jsou zazivné a nejsou nudné.

8. Vnasem tymu odchazime z tymovych porad s presvédCenim, Ze jsme pfijata
rozhodnuti vzali za své i v pfipadé pocatecniho nesouhlasu.

9. Nedosazenim tymovych cilt je moralka a nalada naseho tymu vyznamné
ovlivnéna. [ |

10. Béhem nasich tymovych porad ma kazdy moznost prednést nejdllezitéjsi a

11. Clenové naseho tymu se zajimaji o pfiginy netspécht svych koleg.

12. Clenové naseho tymu znaji navzajem i své soukromi a Zivotni pfibéhy,
nevadi jim o nich hovofit.

13. Diskuze naseho tymu jsou zakon&eny jasnym a konkrétnim rozhodnutim a
vyzvou k akci. -

14. Clenové naseho tymu se navzajem hecuiji k plnéni cil(i a pristupd k nim.

15. Clenové naseho tymu jsou upfimné zdrzenlivi stran pfipisovani si zasluhna [
svych pfinosech k prospéchu tymu, ale ochotné vyzdvihuiji pfinosy a pfispévky
svych kolegu.
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Vyhodnoceni:

Dysfunkce 1: Nedostatek vzajemné divéry
Vyrok 4:

Vyrok 6:

Vyrok 12:

Celkem:

Dysfunkce 2: Strach z konfliktu

Vyrok I:

Vyrok 7:

Vyrok 10:

Celkem:

Dysfunkce 3: Nedostatek AngaZovanosti
Vyrok 3:

Vyrok 8:

Vyrok 13:

Celkem:

Dysfunkce 4: Snaha vyhnout se odpovédnosti
Vyrok 2:

Vyrok 11:

Vyrok 14:

Celkem:

Dysfunkce 5: Lhostejnost k tymovym vysledkim
Vyrok 5:

Vyrok 9:

Vyrok 15:

Celkem:

Prectéte si vyhodnoceni vaseho testu:

« Skoére 8 nebo 9 znamena, Ze dana dysfunkce pravdépodobné neni problémem vaseho tymu.
« Skére 6 nebo 7 znamena, Ze dana dysfunkce mUze byt problém.
« Skére 3 az 5 znamen3, Ze dana dysfunkce je potfeba adresovat.
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