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ABSTRAKT
Abstrakt Cesky

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvoreni projektu, ktery povede ke zlepSeni a zefek-
tivnéni tymové prace, komunikace a zlepSeni spokojenosti zaméstnancti na jednotlivych
oddélenich obchodu Kaufland Zlin. Prace se sklada ze dvou casti a to z prvni ¢asti teore-
tické a z druhé ¢asti praktické, jejiz soucasti je projektové feseni. Teoretickd ¢ast se zamé-
fuje na poznatky, které se tykaji tymu, skupiny a tymové prace. Dale komunikace a spoko-
jenosti zaméstnanct. V druhé cCasti, coZ je prakticka cast, tak je popsana organizace a ana-
lyza marketingového prostfedi pomoci dvou analyz a to SWOT analyzou a Porterova mo-
delu péti konkurenénich sil. Soucast praktické ¢asti dale tvoti vyzkum, ktery byl proveden
dotaznikovym Setfenim. Na zékladé zjiSténych vysledkd je navrZeno projektové feSeni,
vedouci k zefektivnéni a zlepSeni tymové prace, komunikace mezi jednotlivymi pracovni-
ky ale i vedoucimi v tymu a také spokojenosti zaméstnanct v dané organizaci. Projektové

feSeni je podrobeno casové, nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova:

Tym, Tymové prace, Komunikace, Spokojenost, Porteriv model péti konkurencnich sil,

SWOT analyza



ABSTRACT

The main goal of the thesis is created a project that will lead to the improvement and
streamlining of teamwork, communication and improvement of employee satisfaction at
certain departments of Kaufland Zlin. The thesis is consisted of two parts, the first theoret-
ical part and the second practical part, which is included a project solution. The theoretical
part is focused on knowledge related to the team, group and teamwork. Furthermore,
communication and employee satisfaction. The second part is a practical part, it is de-
scribed the organization and analysis of the marketing environment using two analyzes,
namely SWOT analysis and Porter's model of five competitive forces. In the practical part
is research, which is conducted by a questionnaire survey. A project solution is proposed
on the results, leading to streamlining and improving teamwork, communication between
individual employees but also team leaders, as well as employee satisfaction in the organi-

zation. The project solution is subjected to time, cost and risk analysis.

Keywords:

Team, Teamwork, Communication, Satisfaction, Porter s Model of Five Competing For-

ces, SWOT analysis,
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UvVOD

Diplomova prace na téma ,,Projekt zefektivnéni tymové prace ve zvolené firmé* je rozde-
lena na teoretickou ¢ast a praktickou cast. Prakticka cast je dale rozd€lena na analytickou a
projektovou ¢ast. V teoretické Casti je feSena problematika tymu a skupiny, na jejich tvor-
bu a vyvoj. Dalsi ¢asti je tymova prace, komunikace, viiddce, jaké by mél mit dobry vidce
predpoklady a také jak by se mé&l chovat v krizovych situacich. Ctvrta kapitola prvni ¢asti
prace je zamé¢fena na teambuilding, na pfipravu praci v tymu a také na cile a orientaci na
cil. V posledni ¢asti v teorii jsou popsany analytické metody a metoda vyzkumu a to Porte-
rav model Péti konkurencnich sil, dalsi bod v této kapitole je dotaznikové Setfeni a nako-

nec souhrnnd SWOT analyza.

V druhé casti, kterd je praktickd, je rozebrana zvolena firma, jeji charakteristika, historie,
souCasné postaveni organizace, dale jeji organiza¢ni struktura a také persondlni zajisténi.
V dalsi ¢asti je popsan Portertiv model péti konkurencnich sil, ktery ukazuje, jakou silu
maji vSechny faktory, které se v modelu nachézeji. Dal§im bodem v této Casti prace je do-
taznikové Setfeni, kde je popsana charakteristika zkoumaného souboru, cile a vyzkumné
otazky, metoda sbiranych dat a popis realizace a také vysledky dotaznikového Setfeni. Na-

konec praktické ¢asti je provedeno shrnuti této ¢asti a po t€ souhrnnd SWOT analyza.
Posledni tfeti ¢asti v diplomové praci je projektova cast, kde je popsano zdivodnéni a cile
projektu, samotna realizace projektu, navrhy, které maji zefektivnit tymovou praci a také je

zde rozebrana casova, nadkladova a rizikova analyza projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Zakladem diplomové prace je popsat pojem tym, tymovou praci, komunikaci a spokojenost
zamestnancl. V prvni Casti prace, kterou je teoretickd, byla provedena literarni reserse,
ktera byla shodna s tématem prace. Z hlediska teoreticko-metodologické Casti neni diraz
kladen jen na zékladni pojmy vztahujici se k tymu, tymové praci, komunikaci mezi jednot-
livymi spolupracovniky, ale také vedenim a spokojenosti zaméstnanct, ale 1 na setkavani
jednotlivych clenil. JelikoZ tyto setkani a teambuildingové akce nésledn€ vedou ke zlepSo-
vani vztahli mezi zaméstnanci, utuzovani kolektivu a také posileni vzajemné tymové spo-

luprace.

Cilem prace je pomoci zjiSténych teoretickych poznatkl analyzovat marketingové prostie-
di organizace. Soucasti marketingové analyzy je Porteriv model péti konkurenénich sil,
ktery byl pouzit pro zjisténi analyzy mikroprostiedi a SWOT analyza, kterd se zaméfuje na

siln¢ a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby.

Hlavnim cilem prace je analyzovat efektivitu tymové prace na oddélenich urcité organiza-
ce. Na zéklad¢ zvoleného hlavniho cile se odviji dil¢i cile zaméfené na komunikaci mezi

pracovniky a jejich vedoucimi a na spokojenost zaméstnancti ve zkoumaném podniku.

Druhd c¢ast, kterou je praktickd cast, je tvofena analytickou a projektovou casti.
V analytické ¢asti prace je popsdna zkoumana organizace, jeji historie a nynéjsi postaveni,
dale organizacni struktura a také persondlni zajiSténi. Soucasti analytické ¢asti je vyzkum-
né Setfeni, kde bylo pouzito dotaznikového Setfeni, ktery byl zaméfen na tymovou praci,
komunikaci a spokojenost zaméstnanct. Jesté, nez bylo dotaznikové Setfeni zrealizovano,
bylo provedeno pilotni Setfeni na mensim poctu respondenti. Cilem bylo minimalizovat
rizika nespravného pochopeni dotazniku a odstranéni piipadnych nedostatkl. Dotazniky
byly respondentiim ptedlozeny ve vymezeném casovém useku, piicemz dotazniky vyplnili

vSichni osloveni respondenti. Celkem se jednalo o 50 zaméstnancii organizace.

Dotaznikové Setfeni bylo tvofeno z 25 otazek, ve kterych bylo tfeba zaSkrtnout jednu ze
¢tyt moznych odpovédi nebo u nekterych zvolit vice odpovédi, také se nachédzela jedna
otazku, na kterou musel kazdy respondent odpovédét podle svého uvazeni. K vyhodnoceni
otazek bylo pouzito 17 otazek z 25, jelikoz nékteré byly spojeny dohromady a také vzdy ke

kazdé otazce byl uveden slovni komentar.
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Posledni casti, ktera navazuje na analytickou, byla ¢ast projektova, ve které je vytvoren
projekt vedouci k zefektivnéni tymové prace, komunikace a spokojenosti zaméstnancli ve
vybranych odd¢€lenich organizace. Tento projekt je také podroben ¢asové, nakladové a ri-

zikové¢ analyze.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

I. TEORETICKA CAST
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1 CHARAKTERISTIKA PRACOVNIHO TYMU A SKUPINY

Tym je skupina spolupracujicich lidi, ktefi maji spolecné, Casové omezené cile a piti dosa-

hovéani téchto cila jsou na sobé zavisli. (Horvathova,2008, s.12)

Tym je jasné stanoveny celek spolupracujicich lidi s ¢asové omezenym cilem, limitovanou
velikosti, s jasn¢ vytvofenymi pravidly a s charakteristickym procesem prace. (Mohaupto-

va, 2009, s. 19)

Pracovni skupina je urcitd skupina lidi, ktefi jsou spolu spojeni do pracovniho celku, ale
jen naplni prace, pfi niz jsou pracovnici na sob¢ zavisli jen pracovni hierarchii nebo cilem

prace (Mohauptova, 2009, s. 20)

1.1 Tvorba a vyvoj pracovniho tymu

K vytvoreni dobrého tymu potiebuje organizace to, aby zaprvé lidr, nebo vedouci ptikladal
lidem velkou vahu. Skoro vSichni vedouci se zamé&fuji jen na vizi a kone€nou bilanci jak
popisuje pan Maxwell (2015, s. 51) v knize. Bohuzel timto pak ty samotné lidi ztréci, ale 1
tu vizi. Lidr by se m¢l zaméfit na lidi, poté vizi a pak i na kone¢nou bilanci. Dal$im dilezi-
tym bodem je predavat prostfedky ostatnim aby se lidé rozvijeli. Dobry lidr by se mél nau-
¢it vychovat v tymu dalsi lidry. Dal§im kritériem je umét dobfe tyto lidi a organizaci vést.
Dobry lidr by také mél poznat a respektovat své lidi. Tyhle lidi by také mél poskytnout
zkuSenost vést ostatni. Pokud se jim tohle poskytne, tak si uvédomi, jak tézké to miize byt.
Dobry tym by mél také umét ocenit iniciativu. Také by se lidé méli umét v tymu podélit o
napady, podstupuyji rizika a citi se v tymu bezpecné. Vedouci by mél rist se svymi lidmi. A

také by si tuhle otazku mél polozit.

1.2 Typy tymi

Podle pana Mikulastika (2010, s. 209 a 210) tymy mohou byt zménény v zavislosti na tom,
jaky typ tkolu je zadan. Z piedeslych kapitol je znamo, Ze v tymu neni béZné hierarchické
uspotadani jako ve skupin€. Tymy jsou bud’ na dobu urcitou, nebo neurcitou. Napli tymt
na dobu urcitou mizou byt n¢jaké ukoly, které jsou limitované ¢asem. Napln tyma na dobu

neurcitou jsou napt. tkoly vyrobni, servisni nebo profesni.
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Tymy na dobu urcitou
Tym projektovy

Tento typ tymu je tvofen vétSinou pracovniky vyvoje, projekce, konstrukce, technologie,
vyroby, zasobovani, marketingu. Ocekava se od néj pruznost, tvofivost, nezavislost, a au-

tonomnost.
Tym pro zlepSeni procesii, pro FeSeni problémi a pro odstraiiovani nedostatki

Ukolem tohoto tymu je vyfeSeni uréitych problémil. Je stanoven na velmi kratkou dobu.

Vétsinou ma podobu workshopu, kde se mohou uplatitovat 1 brainstormingové metody.
Ad hoc tymy

Tyto tymy jsou sestaveny podle potieb, které firma nebo podnik momentalné potiebuje

tesit a jejich doba je velmi kratkodoba.
Tymy na dobu neurc¢itou
Tym manazZersky

Je sestaven pro fizeni podniku nebo firmy. Tym tohoto typu ma trvalejsi charakter. Tym
top managementu je prostfednikem mezi okolim a tviircem strategie firmy. Tym stfedniho
managementu naopak koordinuje praci bud urcitého Useku, nebo urcité specializované
¢innosti.

Tym vyrobni

Je vétSinou stanoveny na dobu neurcitou, ale to zaleZi na organizacnich a technologickych
podminkach. Déle byva zodpoveédny za spravné plnéni vyrobnich tkoli.

Tym procesni

Vznika z diivodu toho, aby zajistil realizaci urcité plynulé procedury napt. administrativy.
Neni odpovédny za vysledky ukoli, ale za procesni pribéh. Podoba tymu miize byt napf.
komise, ktera proSetiuje a kontroluje efektivnost organizacni struktury.

Tym zakaznicky

Jsou tvofeny dvéma stranami a to na jedné stran¢ zédkaznikem a na druhé dodavatelem.

Smysl téchto tymu je v poskytovani nejlepsi sluzby a produktu
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Tym mezinarodni

Lidé v tomto tymu pracuji v nadnarodnich spolecnostech a jejich cilem je specifikovat

produkty a sluzby v jinych kulturach, zvySovat miru internacionalni spoluprace.

Krouzky kvality

Jejich ukoly jsou zvySovani miry kvality produktd a sluzeb. Odpovédnost u tohoto typu
tymu je na kazdém pracovnikovi, ale i tymu.

1.2.1 Tymové role

Tymové role se daji rozdélit rizne, me se to nejvice libilo v knize (Plaminek,2018, s.120),

kde je to rozd€lené do deviti roli.

1. Myslitel — tviirce a taky prvni ¢lovek v tymu, ktery tvofi napady.

2. rezisér — davaji smér a cestu k uskutecnéni ndpadu, které vymysleli myslitelé.
3. diktator — neni n¢jak definovan.

4. procesni specialista — zajiSt'uji véci procesni a zdroje, a pokud nastane selhani ve stan-

dardnich cestach, umi to vyfesit.

5. pecovatel — staraji se o to, aby v tymu byla dobra nalada, vztahy nebyly napjaté.

6. hybatel — je to motor v tymu, ktery Zene ostatni doptedu.

7. dotahovatel — stara se o to aby vSe bylo jak mé a nic se nezapomnélo.

8. vécny specialista — je nejlepsi ve svém oboru a zn4 o ném vse.

9. stratég (lidr) — je to koordinator tymu a tento ¢lovék ma strategické mysleni.

Tyto role, které pan Plaminek popsal, vychazeji z belbinovského rozdéleni roli v tymu.

Druhym autorem, ktery se zabyva tymovymi rolemi je autorka Strnadova (2011, s. 247 a
248), ktera to popisuje zase trochu jinak. Clen ve skupiné mé dvé role. Ta prvni se da defi-
novat jako role funkéni. To znamena, ze je viditelna ve struktufe podniku, jelikoZ ma for-
malni vymezeni — miZe to byt napi. vedouci obchodniho domu. Druhd role je méné zndma
a viditelna a jednd o tymovou roli. Je to zpusob, kterym se kazdy ¢len ve skupin€ zapojuje
do spoluprace s jinymi lidmi. Jedna se o né¢koho, kdo stale ptichazi s novymi napady, nebo
se zam¢étuje na udrzovani dobrych vztahli ve skuping, a také hlida casové terminy. Dale je

tymova role Casto zavisla na typu osobnosti a na preferovanych potiebach.
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Pro srovnani tymovych roli jak a podle ¢eho se jest¢ mizou rozdélit, jsem si vybrala knihu
od pani Horvathové (2008, s. 41 a 42), ktera to popisuje z jiného hlediska. A to na co by-

chom se méli zaméfit a zkoumat. Jsou to tyto 3 véci.
1. Odbornou zdatnost,

2. osobnostni charakteristiky,

3. temperament.

PoZzadavky na odbornou zdatnost jsou vzdy odvozené od konkrétniho, zadan¢ho ukolu,
ktery ma tym splnit. Tito lidé v tymu by méli mit vSeobecné odborné a specialné odborné
znalosti, také znalosti z ostatnich odbornych oblasti, ne jen z té jedné, které se vénovali.

Tuto odbornou zdatnost mizeme posuzovat podle praxe, ale i dokon¢eného vzdélani.

Pro vybér ¢lenli tymu jsou dulezité i osobnosti charakteristiky jednotlivych ¢lenti tymu.
Vétsinou se jednd o tyto vlastnosti, jako je flexibilita, schopnost tymové prace, vnitini mo-
tivace, viadcovstvi, komunika¢ni schopnosti, odolnost proti stresu, pracovni nasazeni a loa-
jalita k organiza¢nim vécem. Bohuzel to neni jednoduché k posouzeni a tak se to dale roz-
liSuje vétSinou podle pana Belbina, ktery uZ byl zminén v ptedeslych odstavcich, ktery

rozdélil €leny v tymu do 9 roli.

Jako posledni je temperament. Ten my sami neumime uplné¢ zménit a ovlivnit. M4 to ale
pritom vliv na naSe chovani v praci. Kvuli tomu je to dilezité sledovat spole¢n¢ s typem

temperamentu. Podle Hippokratovy typologie temperamentu se rozliSuji Ctyfi typy:

- Sangvinik,

- Flegmatik,

- Melancholik,
- Cholerik,

Sangvinik — je vyznacen piimétenou reaktivitou, dominuje u ného rychlé doznivani zazitkli
a rychlé zmény zaméfeni. Je vyrovnany, pfizptisobivy, ale také nestaly a lehkovazny, op-
timisticky. V préci fesi problémy klidné, ale nedotahuje véci dokonce a stane se, Ze néco

slibi ale potom to tak neni.
Flegmatik — emoce ma vyrovnané, na ostatni lidi ptusobi, ze je mu vSechno jedno. Jen na
silné momenty dokaze néjak reagovat. Vyznacuje se klidem, vétSinou je spokojeny, chlad-

nokrevny az apaticky. Pokud ma k nékomu hlubsi vztah, musi toho ¢lovéka dobte znat.
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Vétsinou je pasivni, nema moc zivotnich snil a pozadavkii. Na zmény reaguje Spatné. Co se

tyka prace, tak nemluvi o svych problémech a také myslenky nesdéluje ostatnim.

Melancholik — tento typ clovéka s temperamentem se vyznacuje velice hlubokymi prozitky
a také smutnym ladénim, véci vidi hodné pesimisticky a také ma strach z budoucnosti.
V zivoté to ma hodn¢ obtizné, nelibi se mu vypjaté situace, ma rad klid. City jsou trvalé,
ale navenek je neprojevuje. Velmi obtizné navazuje kontakty oproti sangvinikovy. Pokud
ale vztahy navaze, jsou velmi hluboké a trvalé. Co se tyce prace je velmi pracovity, di-

sledny, ale ma sklon byt vztahovaény a nékdy az ptecitlivély.

Cholerik — tento typ temperamentu u ¢lovéka se vyznacuje Castym hnévem a vybusSnosti,
které vedou n€kdy az k agresi. Hodn¢ tézko se ovlada a Casto je impulzivni, nerozvazny,
netrpélivy, panovacny, od ostatnich ocekava ustupovani. Velmi casto tito lidé jsou egois-
ticti. Souziti s takovym ¢lovékem je velmi obtizné. Emo¢né je velmi labilni. V pracovnim
nasazeni obcas bouflivé reaguje. Je velmi cilevédomy, pracovity, rychle se rozhoduje a

dokaze vykonavat vice ¢innosti naraz.

1.3 Tvorba a vyvoj pracovni skupiny

Rozhodujicim charakteristickym rysem pracovni skupiny je zamétfeni na pracovni ukol.
Pokazdé to je spolecensky uzitecny ukol, ktery souvisi s vytvafenim zadanych hodnot a
uspokojovani spolecenské potieby. Jednim z hlavnich poslani pracovni skupiny miize tedy
byt vyroba, pfeprava, prodej, vyuka, péce o nemocné, zajistovani dané sluzby, vyzkumna

¢innost, umelecka ¢innost a dalsi jiné. (Meier, s. 103, 2009)

Nasledujici charakteristiky tvofi pracovni skupinu:

pracovni cile spocivaji vétSinou ve vytvafeni materidlni i nemateridlni hodnot,

slouzicich k uspokojovani potfeb spolecnosti 1 jejich jednotlivych ¢lentt a umoziu-

jicich existenci a rozvoj ¢lenli

- spolecné pracovisté vétSinou predstavované dilnou (nebo jeji €asti), také kancelati
(nebo skupinou kanceléfi) apod.

- pracovni ¢innost, jejichz zdkladem jsou Upravy a pfetvareni predméth pfirody, tak
aby slouzily lidem a jejich uspokojovani potieb

- pracovni vztahy na pracovisti, jejichz zakladem je dan normami a piedpisy pravni a

organiza¢ni povahy, jejich respektovani a dodrzovani ma mit funkci, kterd zajisti

efektivni a raciondlni plnéni pracovnich ukola
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- skupinové védomi, které je tvotfené systémem hodnot spojenych s praci a pracov-
nimi podminkami, so socidlnimi normami pracovniho chovéni a postoji. (Mayero-

va, Rizicka, s. 115, 2008)

Ne vzdy je snadné dosahnout toho, aby se z lidi stala efektivné spolupracujici skupin, ktera
se dokéze zaméfit na spolecny cil a tkol. Kazdy ¢lovék je jiny a ma své vlastni zajmy,
zkuSenosti, nazory nebo postoje. Déle maji lidé riznorodé ocekavani, jak by méla budouci

prace ve skupiné fungovat. Nasledujici faze souvisi s tvorbou pracovni skupiny.

1. formovéni skupiny,

2. krystalizace skupiny,

3. vytvareni skupinovych norem,
4

aktivni prace skupiny. (Strnadova, 2011, s. 234)

1.4 Porovnani tymu a skupiny

Tymy jsou tvotfeny péti az deviti pracovniky, ktetfi maji rizné schopnosti a vlastnosti, kte-
rymi se dopliuji. Dale se pracovni tym podle pana Daiglera (2008, s. 81 a 82) 1isi tim, ze
vSichni ¢lenové tymu jsou zapojeni do vSech relevantnich rozhodovacich procest. Hlavni
pozice miZzou byt obsazeny jakymkoliv ¢lenem tymu, nejen vedenim. I kdyZ je stanoveno
vedeni v tymu, tak moc se uvniti uplatiuje participa¢né. DalSim rozdilem je, Ze v tymu se
aktivné spolupracuje a také se vzajemné ¢lenové podporuji. Samoziejmé v tymu nechybi
divéra. Komunikace je velmi osobni. Cile jsou odvozeny z cill, které chce firma a pracov-
nici je dobie znaji. Clenové tymu tyto cile svou iniciativou stale doplituji. Motivace v tymu
je dana naplni prace a taky spolupraci. Clenové tymu také mivaji porady, kde v§ichni maji
stejnou pravomoc a diskutuji ov§em oteviené. Na téchto poradach se také hledd nejlepsi

vykon a jak ho dosdhnout.

Srovndni pracovniho tymu a skupiny jsem si také vybrala z knizky pani Mohauptoveé
(2009, s. 19) Uvadi, ze pracovni tym se od pracovni skupiny muze lisit, ale také nemusi.
KaZzda pracovni skupina se mize pfibliZit pracovnimu tymu, ale samoziejmé je néco jiného

pracovat ve 40 lidech neZ ve dvou.
Pracovni tym:

- Casov¢ omezeny projekt,
- Clent je asi 7 mlze byt i vice,

- rovnopravnost ¢lend,
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vlastni pravidla, vSichni je respektuji,

jasn¢€ vymezené role a odpoveédnosti,

stanoveny také je vSemi ¢leny uvédomovany a chtéji ho dosdhnout,

jednoznac¢na komunikace a vétSinou ucelné feSeni konfliktu,
- schopnost reflexe a hodnoceni prace,

otevienost a diivéra,

Pracovni skupina

spole¢ny divod a cil odd€lujici skupinu od okoli,

- stejna a spolecna ¢innost,

- misto existence skupiny, které je pro vSechny jednotné,

- Casté pusobeni ¢lent a relativné stabilni vzajemné vztahy,

- struktura urcitych socidlnich pozic a roli, spole¢né skupinové védomi v podobé€ sys-

tému hodnot, postojli a norem. (managementmania.com, ©2016)
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2 POJEM TYMOVA PRACE A KOMUNIKACE V TYMU

Hlavnim tmelem tymu jsou vSechny sdilené myslenky — vétSinou to byvaji cile a hodnoty.
Jelikoz jsou tyhle véci sdileny tak vznikaji urcité dohody o pravidlech, jimiz se budou
vztahy v tymu fidit a diky tomu také pomérné cCasto neni problém sdilet i pfedstavy o
cestach jak dojit k cilim, ale také k metodam které budou pfii praci pouzivany. Tym také
potfebuje vyvojové podnéty, ale neobejde se ani bez drobnych a snesitelnych konflikti,

které by méli vést tym doptedu. (Plaminek 2018, s. 118)

2.1 Charakteristika tymové prace

Je mnoho zpiisobii jak charakterizovat tymovou praci, podle mé ji nejlépe popsal pan Halik
(s. 67 a 68, 2008), ktery ji zasadil do sedmi padu ¢eského jazyka. Kdy prvni pad znamena:
Kdo, co ptedpoklada tikol a stanovuje cil? Je to samotné firma tudiz vedeni firmy. Ve dru-
hém padé se zamétuje na to, bez koho nebo ¢eho se tymova prace neobejde? Jednd se o
spolupracovniky a podfizené a taky bez samotného vedeni a jejich podpory. Tteti pad po-
pisuje, komu a ¢emu bude feSeni tkolu slouzit? Patfit bude vSem, pro které se dany servis
¢1 sluzba dé€la, ale také pro ty co ten ukol fesi, jelikoZ jim pfindSi praci a penize. Zaroven
prospiva zlepSeni a také image spolecnosti. Ve ¢tvrtém padu se jedna o to, koho oslovime a
co nabidneme? Oslovuji se klienti dané firmy a nabidne se jim novy nebo inovovany pro-
dukt, sluzba nebo servis. Paty pad ma volat. Vola se jak do firmy, aby se zaméstnanci a
vedeni podilelo na feSeni, tak 1 smérem ke klientovi aby si urcity produkt, sluzbu nebo ser-
vis zkusil &i koupil. Sesty pad o kom, o &em zpuisob feseni kol vypovida? Pokud se pta-
me o kom, je to o pfistupu k feSeni, ktery vypovida o lidech v nasi spole¢nosti. Také je zde
dal$i otazka o ¢em a ta je o snaze firmy. Sedmy pad je posledni charakteristikou tymu a ten
fesi s kym, s ¢im se bude ukol fesit? Bude feSen vzdy se spolupracovniky, podilejicich se

na feSeném ukolu a také s aktivnim pfistupem, ktery by méli mit vSichni ¢lenové tymu.

2.2 Komunikace v tymu

Komunikace je pojem, ktery ma pouZiti v mnoha smérech. Miize byt pouzito jako oznaceni

T TSN < R . ; o .
pro dopravni sit’, pfemistovani lidi, materidlu, ale také myslenek, informaci, postoji, poci-
tt, od jednoho ¢loveka k druhému. Pouziva se v mnoha riznych védnich oborech, ale vét-
Sinou spjatych s pouzivanim néjakého jazyka. Komunikaci Ize oznacit také jako dorozumi-
vani.

o 24
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- komunikace je nezbytnd k dobrému a efektivnimu sebevyjadiovani,

- je pfenosem a vyménou informaci v mluvené, obrazové, psané nebo ¢innostni for-
mé, kterd se realizuje mezi lidmi, které se projevuje né¢jakym acinkem,

- dale je také vyménou vyznamu mezi lidmi pouzitim bézného systému symbold,

- je prosttedkem pro vytvareni a ovlivitovani vztahi. (Mikulastik, s. 19 a 21, 2010)

Komunikace jak v tymu, tak i v osobnim zivot¢ je velmi dilezitd. Podle pana Scharlau (s.
78 az 79, 2010) je jedno zda je pfitomny v pozici vedouciho nebo jen jako ¢len tymu, ale je
uzitecné si jako prvni uvédomit, ¢eho chce doty¢ny dosdhnout a co hlavné pottebuji ostatni
zucastnéni. Také je dulezitou véci pokud se ¢lovek ocitne ve firmée jako novy a chce prispét
k dobrym pracovnim vysledkiim celé skupiny, je dobré si prvni povSimnout, jaké plati

normy v urcité skupiné normy.
Komunikator by mél umét:

- naslouchat pokud mu je néco sdélovana, aby to mohl potom poslat piijemci,
- mél by umét zaujmout,
- veédét o cem mluvi,

- zajimat se o své posluchace (pfijemce)
Ptijemce by mél umét:

- svou pozornost stale vénovat tomu, kdo se mu snazi ptedat informace
- udrzovat s nim kontakt,

- reagovat na podnéty, které k nému budou vyslany

2.2.1 Komunikace formalni

Tento druh komunikace znamena, Ze tyto vztahy jsou jiZ naplanované, maji stabilni prib&h
a vyuzivajici raciondlni stranky na rozdil od vztahti neformalnich, které jsou zaloZzeny na
emociondlni strance. V této komunikaci jsou vztahy ptesn¢ dané pro danou pracovni sku-
pinu, kterd je timto uzaviena a ma jasn¢ dané cile, kterych ma dosahnout zaprvé co ne-
jefektivnéji a za druhé co nejrychleji. Na tomto druhu komunikace nezalezi tolik jako na té
neformalni. VEtsi zavislost na formalnich vztazich neptindsi nic dobrého. (Odchazel a Dé&-

dina, 2007, s. 137)
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2.2.2 Komunikace neformalni

Komunikace neformalni je velmi dilezitd a prospéSnd v organizaci. Diky tomuto druhu
komunikace se da fici, Ze se buduje organizace formalni. Samoziejmé je dilezité, zda si
mezi sebou budou lidé rozumét. Lze fict, ze diky neformalnim vztahiim mohou pracovnici
budovat spole¢n¢ vztahy, pomalu ale jisté si zacit divétovat nebo mezi sebou komuniko-
vat, ¢imz se zefektivni a urychli prace ve firm¢. Tento druh komunikace je neoficidlni, je
uvolnény, a dale se vyznacuje tim, ze je bez jakychkoliv pravidel a planti. Vétsinou se tato
forma komunikace mlze zabyvat kratkymi telefondty, posildnim emaild, ale také kratkymi
rozhovory v pracovni dob¢ a také mimo ni. V komunikaci neformalni se musi umeét na-

slouchat a nejen néco sdélovat. (Newton, 2008, s. 49)
Tabulka 1 — Vyhody a nevyhody tymové prace (vlastni zpracovani)
Vyhody tymové prace Nevyhody tymové prace

snazs$i komunikace mezi spolupracovniky | zaméstnanci nemaji chut’ spolu komuniko-

vat
zlepSeni motivace pracovnikill nedostate¢na motivace pracovnikil
Kvalifikace zameéstnanci se nechtéji dale ucit novym a

Jjinym vécem

vEtsi pruZznost na pracovisti neochota pomoct jinému kolegovi
zlepseni vztahii mezi spolupracovniky nepratelské prostiedi na pracovisti
lepsi spoluprace v jednotlivych tymech zaméstnanci radéji pracuji sami

zrychleni pracovnich procesii pracovni procesy zustavaji na stejné trovni
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3 VUDCE AJEHO TYM

3.1 Kdo je viidce

Vidce mize byt manazer firmy, majitel firmy, ale také ¢lovek, ktery byl zvolen hlavnim
vedoucim urcitého tymu. Pokud by se jednalo o manaZera firmy, tak v knize pana Ar-
mstronga (2008, s. 38) by m¢l zabezpecovat to, aby jejich organizace ¢i firma fungovala a
jejich utvary efektivné pracovaly. Dale jsou odpovédni za dosahovéani pozadovanych vy-
sledkti. Maji ptide€leny pravomoci nad svymi podfizenymi, které maji na starosti v urcité
¢asti organizace nebo funkénim utvaru. Pravomoc, kterou maji, znamend pravo nebo moc
dosahnout toho, aby 1lidé pracovali, nejlépe jak umi. Také jsou pravomoci napliiovany pro-
stitednictvim vedeni, ale také osobniho vlivu plynouciho z postaveni nebo znalosti manaze-

ra.

Dalsi pohled na to kdo je vlidce, napsala i pani Dvotédkova a kol.(2007, s. 184 a 187), kde
popisuje rozdil mezi viidcem a manaZerem. Manazerem je ten, kdo odpovida za organizaci
a také za dosazeni cill, které se firma stanovil. Dale vykonava tyto aktivity: planovani,
organizovani a rozhodovani atd. Déle také manazefi maji pfistup ke svym spolupracovni-
kim spiSe pasivni az neosobni. ManaZzefi maji i takové vlastnosti, Ze vidi spiSe sami sebe
v organizaci a pokud se urcité véci povedou, tak dostanou za to odmény. Naopak vidce
(lidr), je ten kdo umi a ma schopnost ptimét lidi, aby nasledovali jeho cestu ke splnéni or-
ganizacnich cili. To je ten ktery vede. Na rozdil od manazera se snazi vedouci s lidmi
hodné komunikovat, motivovat je k lepSim vykontim, podporovat je a taky se rizné anga-

zovat. Dale také ma spiSe osobni a také aktivni pfistup k zaméstnanciim a cilm.

,Ro0zvoj vedeni a fizeni je mnohostrannd ¢innost, kterd zahrnuje nejen formalni Skoleni,

ale také $irSi, neformalni procesy uceni, v€etné uceni se ze zkuSenosti, coz zvysuje kvalitu
’ 7 w7 It . + el .

a vystupy vedeni a fizeni v organizaci.”" (Beardwell Julia a Thompson Amanda, 2017, s.

264)

! Leadership and management development is a multifaceted activity that involves not just
formal training but also broader, informal processes of learning, including learning from
experience, which enhances the quality and outputs of leadership and management in an

organisation.
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3.2 Predpoklady dobrého viidce

Dobry viidce nebo-li lidr, by mél byt jak popisuje pan Armstrong ve své knize (2008, s.45
a 46) podle jednoho vyzkumu, které d€lali pan Pedler, Boydell a Burgoyne(5):

1. znalost zékladnich informaci a faktt

2. odborné znalosti odpovidajici jeho funkci

3. umét rozlisit situace

4. analytické mysleni a dovednosti, dovednost fesit problémy a tskali
5. rozhodovat a posuzovat

6. socidlni dovednosti a schopnosti

7. iniciativni a proaktivni

8. kreativni

Dalsi popis jaky by mél byt lidr, napsal 1 pan Halik (str. 68 a69, 2008). Jedna z hlavnich
dovednosti lidra je piedstavit lidem sviij plan a umét si lidi pro tento plan ziskat. Dale musi
byt presvédcivy, to znamena urcit co, kdo a jak to udéld. M¢l by stanovit realné, 1 kdyz
vysokeé cile. Nerealné cile, mizou vyvolat nedivéru v lidra. Zachovat si urcity odstup, mit
urcitou hranici, kam az mohou podfizeni zajit. Vedeni lidi je zaloZzeno na psychologii a
kazdy si musi ud¢€lat vlastni cestu k ostatnim. Dobry lidr se nesmi nechat ovlivnit osobnimi
vztahy na pracovisti. S tim také souvisi dal$i dovednost a to odd¢lit soukromi od profese.
Nikdy si vSichni spolu nesednou, ale to by pravé viiddce mél rozlisit, a pokud i jeho neptiz-
nivec pracuje dobie, nemél by na ném byt zasedly. Nesmi vyhrozovat svym podiizenym, a
také nevyvolavat strach. Tyhle véci mizou vyvolat anonymni udavani a snizuje 1 vykon-
nost jednotlivych pracovnikl. Vciténi se do druhého ¢loveka je velice dalezita schopnost.
Vidce by m¢l také umét motivovat a vtahnout lidi do ¢innosti, kterou po nich zrovna vy-

zaduje.
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3.3 Jak spravné vést tym

Pan Branson (2015, s. 201 a 202) ve své knize popisuje, jak by dobfi lidii méli vést sviij
tym. Dobii lidfi by méli najit, vychovat a nakonec vzdélat dalsi generaci lidrii. U nékterych
lidi z téchto vychazejicich jakoby ,,hvézd* to jde videt uz na zacatku, jelikoz v nich ¢lovék
vidi nadSeni. Je tfeba si tohle uvédomit a tyto lidi motivovat a podporovat. Déle by se méli
snazit lidii svlij tym trénovat k uspéchu. Také by méli nechat a podporovat mladé lidi

v jejich zvédavosti, ndbojem a duchem a ne je krotit.

Dalsi kdo se zabyval kouc¢ovanim a vedeni tymu je pan Stacke (2005, s. 94 — 107). Ve své
knize tika, ze na poradach, které vedouci potrada, tak by lidé, ktefti se téchto porad zucastni,
meli mezi sebou piekonat bariéry. Naucit se mezi sebou bavit upiimné a dat vSechny karty

na stll. Proto je to rozdélené do urcitych etap.
1. etapa: Uvolnéni komunikace

V téhle etap€ by se vsichni zacastnéni meli uvolnit a v tu chvili by mélo dojit i soustfedéni.
V tom okamziku se da najit tzv. ,mrtvy bod* a je mozné déale pokracovat v tom, o ¢em
chce vedeni se svymi spolupracovniky mluvit. Nyni se také kazdy dozvi, jak to vidi ostat-
ni. Do této etapy tak patii vyhledavani upfimnosti i rozvijeni divéry. Existuje mnoho cvi-
¢eni, ale také razné praktiky jak tyhle dvé véci od svych zaméstnanct ziskat. Samoziejmée

kazdy vedouci si musi nastavit urcité pravidla, které budou vSichni dodrzovat.
2. etapa: VyfeSeni problému

Je to jeden z nejlepsich prostiedkl k tomu, aby tym mohl fungovat, jak by mél. V kazdém
tymu jsou urcité problémy, a pokud se nefesi zavCasu tak tym nikdy nebude fungovat. To

by si mél uvédomit kazdy vedouci.

3. etapa: ZlepSeni vykonu

vvvvvv

tyml ma schopnost se brzdit a také se navzajem znehybiiovat, misto toho aby se semkly a
povzbuzovaly se. Déle je dobré ¢leniim tymu fict, Ze to co je stanovené na zacatku se ne-
musi splnit hned, ale Casem. VétSina lidi se pro néco nadchne, ale poté uz ubyde energie a
nasleduje vycerpani. Takeé si ¢lenové tymu musi uvédomit, ze diilezité je se synchronizo-
vat. Proto dobry vedouci by mél kazdému z ¢lenti tymu fict a poradné vysvétlit co je jeho

ukolem a jak rychle to je potieba udélat. VSechny véci totiz na sebe navazuji.

4. etapa: Pfechod k operativni realité
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3.4 Chovani vidce v krizovych situacich

Lidr mize krizové situace a konflikty fesit mnoha zpusoby napt:

Kompromis,

Ukazat vstticnost, pracovat spolecné na daném ukolu
Kli¢kovanim a vyhnuti se vznikajicimu konfliktu,
Uznénim toho, ze ma druha strana pravdu,
Argumenty, které jsou nevyvratitelné

Najit si vyhodnéjsi pozici. (Halik, 2008, s. 107)

Dalsim kdo se zabyva chovani a feSenim konfliktl na pracovisti je autorka Strnadova

(2011, s. 266) ktera rozliSuje tfi strategie pii feSeni konfliktu.

1.

Pasivni a nepfima strategie — typ strategie, kterd nevede ke konkrétni diskuzi o pro-
blému, vSechny problémy, které nastaly, se nechaji rozplynout, s tim, Ze problém se
sdm vytesi, bez n¢jakého aktivniho piistupu nebo se dany ¢loveék empaticky ptizpl-
sobi. Mezitim dojde k porozuméni na obou stranach. Problém se vyiesi bez jakého-
koliv zlehCovani a zertovani, a G€astnik ani neodkryva néjaké své pocity a postoje.
Individualné zamétené strategie — je to vyslovné potvrzeni toho, Ze se stal n&jaky
stiet a taky takovy zplisob komunikace, kdy chceme za kazdou cenu prosadit sebe,
také ocekavame ustupky toho druhého. Bud’ to mize byt zplsobem, Ze naléhame,
kdy sila naléhani mtze byt rizné silna. Nebo zvolime mirnéjsi zptisob, coz je na-
ptiklad prosba.

Integracni strategie — asertivni jednani. Znamena to, Ze si ob& strany konflikt pfi-
znaji, probihd diskuze o konfliktu, respektovani toho druhého jako sobé rovného,

ktery ma stejné prava, ktera vyzaduje 1 sam pro sebe.

Ne vSechny konflikty jsou feSitelné. Napiiklad takové, kdyz nékdo z ucastnénych za-

sadné nesouhlasi s navrhovanym feSenim, které by umoZznilo dosdhnout stanovenych

cili. Dal§im diivodem je také to, pokud je nékdo z partnert konfliktnim ¢lovékem, kte-

ry v konfliktech nalézéa uspokojeni.
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4 TEAMBULDING

4.1 Charakteristika teambuldingu

Vyraz teambuilding je sloZenina z anglickych slov team (tym) a building (budovani). Po-
jem se pouziva v anglickém originalu a vétSinou se nepieklada. Je to typ zazitkového vzde-
lavani zaméfen na tvorbu nebo rozvoj tymu, tymové spoluprace a trénovani dulezitych
tymovych schopnosti a dovednosti a to hlavné komunikace, tymové spoluprace ¢i spolecné
prekonavani prekazek a dale tymové hledani efektivnich feseni jednotlivych problémt.
Teambuilding se vétSinou provadi formou vzd€lavani, ale mimo pracovisté. (ma-

nagementmania.com, ©2011)

Teambuilding v plivodnim vyznamu znamenal budovani tymu. Jeho naplni bylo rozvoj
spoluprace, zvladnuti krizovych ale i naroénych situaci, efektivni praci a komunikaci v
pfimém spojeni s rozborem a uvédoménim si fungovani skupiny a védomym pldnovanim
zmeén s cilem zvysit efektivitu tymu. V soucasnosti se pod timto slovem mini stale vice
kterakoliv aktivita, kterd se déje v skupiné pred narozeninovou oslavou, outdorové kurzy
az po tymovy assessment, at’ v tymu nebo v pracovni skupiné. Budovani tymu miize probi-
hat jakymkoli zpisobem, ktery lidi ve skupiné pfiméje pracovat efektivnéji, mit viditelné
leps$i produktivitu, a hlavn€ mit radost z prace a citit se na pracovnim mist€ a v tymu dobfe.

(Mohauptova, 2009, s. 20 a 21)

4.2 Diilezité véci pro vytvoreni dobrého tymu

Jeden z mala autorti, kdo se zabyval vytvofenim efektivniho tymu, byl pan Mikulastik (s.

213, 2010), ktery charakterizoval uspé$ny tym takto:

- 1lidé v tymu by se dobife méli znat,

- ma dané specifické a jasné cile,

- efektivni tym se sklada z 3 az 10 ¢lend,

- uspésny tym respektuje kolektivni odpoveédnost,

- zacatek tymové prace, urcuje a dava nad¢ji tymu a motivuje k jeste lepsi praci i
v budoucnosti,

- jsou stanovena jasna pravidla chovani,

- dalezité hodnoceni tymu na kazdé schiizi,

- umét podpoftit tymovou interakci,

- tym, pouZziva pozitivni zpétnou vazbu.
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4.3 Priprava na praci v tymu

Jestlize chceme pfipravit praci v tymu tak se vyuziva tzv. vycvikovych programi. Tyto
programy vznikly diky z4jemctim mimo podnik, ktefi pocitovali ve svém osobnim zivoté
urcité nedostatky v oblasti socialnich dovednosti, socialni percepce, interakce, komunika-
ce, kooperace atd. Jakmile se organizace vyvijeji a ptizpisobuji novym podminkam na trhu
prace, se vyrazn¢ ukazuje potieba doplnit spontanni, nesystematické socialni uceni, ke kte-
rému dochdzi v béZzném zivoté predevSim napodobovanim ostatnich, planovanym ucéenim.
Kwvili tomu si firmy a organizace, hlavné v zahranié¢i, vytvareji vlastni, pro konkrétni po-
tteby vyvinuté vycvikové programy. Jsou ale i instituce, které programy nabizeji jak ve
standardni podobé¢, tak po dohod¢ se zadavatelem piizpltisobené konkrétnim potfebam in-

stituce. (Hermochova, 2006, s. 35)

Tézisteé vycvikll byva orientovano na rozvoj jedince a také jeho jednotlivych dovednosti:
sebepoznani a autoregulace, sebeprezentace, tvuréi mysleni, komunikaéni dovednosti, vy-

jednévani, atd. Vycvikové programy mohou byt zaméteny na nékolik riznych cila:

- nazvySovani znalosti,
- naovliviiovani postojt,

- na ziskavani dovednosti. (Hermochova, 2006, s. 35)

Pii realizaci téchto vycviki je tieba ty, ktefi maji byt do vycviku zafazeni, motivovat, pie-
svédcit je o smyslu vycviku a jeho Uc€elnosti. Vycvik probihd, 1épe pokud je jedinec moti-
vovan. Vycvikové kurzy, na rozdil od prednasek ¢i studia literatury, vyuZzivaji vlivu ndzor-
nosti a podilu emoci 1 zapojeni vice smysli na zapamatovani si. Audiovizualni postupy 1
metody uceni se v ¢innosti, to znamend zprostitedkovani informaci zrakem, sluchem i ¢in-
nosti, jsou velmi ucinné a zabezpecuji lepsi zapamatovani i integraci do dal§iho chovani.

(Hermochova, 2006, s. 36)

4.3.1 Programy vycvikové pro zaméstnance

Déle také pani Hermochova (2006, s. 37 az 40) popisuje ve své knize vycvikové programy.
Aby mohli zaméstnanci zacit s programy, musi se fidit podle ur¢itych kritérii, podle kte-
rych se mize program vybrat. Kritéria jsou cil, velikost skupiny, poZzadovana narocnost,

faze skupinové dynamiky, v niz se skupina nyni nachézi, a cenova naro¢nost programu.

Pokud je v tymu do 12 lidi, tak se vyuziva koucink, stmeleni skupiny, budovani skupiny,

naro¢na zkouska. Do 30 lidi vétSinou je stmeleni skupiny, budovani skupiny, pii rozdéleni
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do vice skupin naro¢na zkouska. A nad 30 lidi uz byva neformalni seznament, pti rozdélni

do skupin stmeleni.
Typy programt
Stmeleni

Cilem tohoto programu je neformalni sezndmeni lidi ve skupiné, spolecny zézitek, naucit
se spolupracovat se vSemi ¢leny v tymu, stmelit skupinu a podpofit divéru jak v sdm sobé
tak v tymu. V tomto programu se ¢len tymu, ktery zrovna vykonava program, se setka se
zazitkovym rozvojem tymu, aktivitami, kterymi tym nebo skupina prochazi. Zde se nejvice
klade duraz na spole¢ny prozitek a vzdjemné poznani v situacich, které nejsou casté. Ve-
douci se muze s organizatorem programu dohodnout na sloZeni programu, narocnosti a

gradaci. Clenové tymu samoziejmé musi byt motivovéni jinak je tento program zbyteény.
Budovani tymu

Cilem dalSiho z programi teambuildingu je zefektivnit praci tymu, podpofit spolupraci
mezi jednotlivymi skupinami, dale podpofit vniméni celkového cile oproti ciliim podsku-
pin nebo jednotlivcl, praci s rolemi v tymu, procistit a zefektivnit komunikaci v tymu, pra-
ce s odpovédnosti v tymu, aktivni piistup k feSeni ukolll a problémi. V téchto kurzech je
nckolik pfistupl, které se daji kombinovat mezi sebou. Hlavnim principem je navazovani
aktivit na sebe tak, aby se vzajemné¢ dopliovaly a podporovaly tym v ur€itém rozvoji.
V tomto kurzu nasleduje po aktivitach rozbor a ¢asto mize prejit do diskuse o realné situa-
ci ve firm¢. Diskuse jsou hodné zavislé na osobé lektora, ktery je vede. Dalsi fazi byva
sdileni, coz je netizena diskuse o pribehu akce, potom shrnuti a diskuse o fungovani tymu,
komunikaci, o situacich, ve kterych byl tym efektivni, a kde naopak by bylo potieba piidat.

Utastnici téchto kurzi by méli byt na diskuse piipraveni, jinak jsou tyto kurzy k ni¢emu.

4.3.2 Zpisoby rozvoje schopnosti ¢lenti v tymu

Rozvoj schopnosti ¢lenilt v tymu se da délat riznymi zplisoby. Prvni miize byt koucovani.
Koucovani by mélo hlavné zajistovat motivaci, strukturu a zpétnou vazbu. Ti, ktefi koucu-
Ji, by méli véfit, ze lidé v tymu mohou uspét a Ze 1 samotny kou¢ je miize k uspéchu pii-
spét. Koucovani muze byt neformalni, ale musi byt dopfedu planované. Neznamena to jen
nékdy kontrolovat to, co lidé délaji, a potom jim radit, jak by to mohli ud¢lat 1épe. Plany
koucCovani by mély byt uz soucasti plant osobniho rozvoje stanovenych v dohodach o pra-

covnim vykonu. (Michael Armstrong a Stephen Taylor, 2015. s. 698 a 699)
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,Koucink je definovan jako osobni (obvykle individualni ptistup) zpisob, jak lidem po-
mahat rozvijet své dovednosti a zvySovat kompetence. Potfeba koucovani miize vychézet z
formalnich nebo neformalnich provérek vykonu, ale pii béznych kazdodennich ¢innostech

se objevi piilezitosti pro koudovani. *(Armstrong Michael, 2018, s. 133)

Dalsi zpisob miize byt mentorovani. Mentoti maji za kol pomdhat lidem pii jejich vzdé-
lavani a rozvoji tak, ze jim poskytuji odborné vedeni praktické rady a trvalou podporu.
Rozdil mezi koucovanim a mentorovanim je to, Ze koucovani je relativné pfimocary na-
stroj zlepSovani schopnosti lidi. Mentorovani je metoda, kterd pomahé lidem pii jejich
vzdélavani a rozvoji. Mentory mohou byt jak liniovi manazefi, tak i specialisté na vzdéla-
vani a rozvoj mohou byt mentory, ale zkuSeni liniovi manazeti jsou jedni z nejlepsich, po-
kud maji pottebné schopnosti a odpovidajici nadSeni. Mentoii musi byt schopni ukazat

lidem cestu. (Michael Armstrong a Stephen Taylor, 2015. s. 698 a 699)

Pti rozvoji schopnosti se také vyuziva instruktaze. Instruktaz je vyuzivana v ptipadech, kdy
se lidé musi naucit plnit zadané ukoly, hlavné ty, které vyzaduji specifické administrativni
nebo manuélni dovednosti. Do provadéni se mohou zapojit i personalisté, ale jejich llohou
vétSinou je odborné podporovat liniové manazery a ostatni spolupracovniky, ktefi se podi-
leji na vzdélavani na pracovisti nebo uskutecnuji formalni vycvikové programy. Persona-
listé¢ by tak m¢li znat faze instruktdze, coZ jsou: pfiprava, vysvétlovani, demonstrovani a

zdokonalovani. (Michael Armstrong a Stephen Taylor, 2015. s. 698 a 699)

4.4 Zaméreni teambuldingu

Teambuilding mize byt zaméfeny na spoustu véci, ale my se zamétfime jen na nékteré
z nich, jak popsala ve své knize autorka (Martina Venglatfova a kol., 2011, s. 173) A to
napiiklad na slozeni tymu, dodrZzovani pravidel, nedostate¢né vyuzivani zpétné vazby, se-

lektivni vnimani a na komunikaci.

2 Coaching is defined as a personal (usually one-to-one) method of helping people to de-
velop their skills and levedl of competence. The need for coaching may arise from formal
or informal performance reviews but oportunites for coaching will emerge during normal

day-to-day activities.*
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Slozeni tymu — mtize to byt napft. rozdil mezi Cleny, ktefi se orientuji spise na fakta a udaje,
a pak témi, ktefi se zabyvaji z vétsi €asti 1 vnitfnimi pocity a stavy ¢lend tymu, jejich pred-
stavami nebo spokojenosti.

Dodrzovani pravidel — jedné se o zpisob planovani, dodrzovani terminti a pravidel versus

improvizace. Tyto zminéné véci se neli§i pouze mezi jednotlivcei, ale i generacné, nebo

kulturné. Zakonité se pak objevuji poruchy fungovani.

Nedostatecné vyuzivani zpétné vazby — pokud spolu maji lidé efektivné spolupracovat, je
potieba, aby se spolu aspon obcas vzdjemné informovali o tom, co jeden od druhého oce-
kava. Casto se se nevyjadiuje jak pochvala, ani vyhrady vii¢i tomu, jak pracuji nebo jak se

chovaji druzi.

Selektivni vnimani — kazdy jedinec ma sklon vytvaret si prvni dojmy nebo tfidit ostatni
podle vlastnich neobjektivnich zkuSenosti. Pfipomina-li ndm nékdo n€koho, koho zname,

tak pfisuzujeme mu i vlastnosti patiici tomu koho zndme. A jestlize ndm ten kolega nesedi,

tak 1 ten druhy ma smulu.

Komunikace — hlavné se jedna o jeji hloubku. Nastroje, které se ke komunikaci pouzivaji,
jako je tec, hlas, dotyky ale i naslouchani. VSechny tyto véci si jde v rdmci teambuildingu

nacvi€it, vyzkouset, ale 1 proZit.

4.4.1 Cile a orientace na cil

Pokud ma byt pracovnik orientovan na cil, tak cil musi byt jednoznacné stanoven. Jesté nez
se zah4ji néjaky projekt nebo prace, musi mit vedouci jasno v tom, ¢eho chce dosahnout.
Také by kazdy vedouci mél rozliSovat pfani a cile. Jako vedouci by se mél fidit podle
svych ptani, ale opravdu skutecnych, coz znamena co nejkonkrétnéjsich cilii, a méli by tyto
cile predat svym pracovnikiim. Dale by se mélo zajistit akceptovani cile. Od svych pracov-

nikd, tedy ocekavame, ze budou pracovat:

s tim, ze vidi cil stejné,

zadanym postupem,

v souladu s ostatnimi,

s nasazenim. (Laufer, 2008, s. 38 a 39)

Cil by m¢l splitovat urcité podminky:

- jednoznacny,

- potiebny,
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uzitecny,

dosazitelny,

piiméteny

znamy (Laufer, 2008, s. 39)

Déle se mohou d¢lat tzv. dohody, které se tykaji dvou riznych druhi cilti a to vécnych cilt

a rozvojovych cila. (Laufer, 2008, s. 46)

JestliZe se jedna o dohody vécnych cill, tak pfi rozhovoru s pracovnikem, je o to které pra-
ce ma dokdy a jakym zplsobem je ma vytidit. Tyto dohody se mohou tykat jak kratkodo-
bych tak i dlouhodobych cilt. Paklize, jsou dohody o rozvojovych cilech, jde o to, ze s
pracovnikem chceme mluvit o potiebach dalsiho rozvoje jeho schopnosti, napt. o zvySova-
ni kvalifikace, a domluvili pfipadné potiebna opatieni. Velmi Casto se oba druhy cilii kom-

binuji. (Laufer, 2008, s. 47)
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5 ANALYTICKE METODY A METODA VYZKUMU

5.1 Porteruv model péti konkurencnich sil

Porteriv model péti konkurencnich sil patfi mezi kliCové analytické nastroje strategické
prace. Model je pojmenovany podle svého autora Michaela E. Portera, ktery se v ném za-
méfil na intenzitu konkurence v ramci odvétvi. Zrovna stiet zékladnich péti konkuren¢nich
sil nam ukazuje, jakéa bude ziskovost zvoleného odvétvi. Jaky mlze mit potencial a prostor

pro rast a naopak, které kroky nejsou pro podnik vhodné a je lepsi je eliminovat.

5.1.1 Novi konkurenti vstupujici do odvétvi

Jak popisuje pan Karli¢ek a kol.(2013, s. 47) ve své knize, tak podle Portera zavisi vstup
novych konkurentll na tom, zda jsou bariéry pii vstupu na novy trh malé nebo velké. Napf.
kavarensky obchod je spojen s relativné nizkymi bariérami pii vstupu. V tomto ptipad¢ si

muze skoro kazdy oteviit kavarnu.

Pied nové vstupujicimi je odvétvi chranéno bariérami vstupu. Hrozba nové vstupujicich
dusi ziskovost odvétvi ve dvou smérech. Zaprvé plisobi na zmrazeni cen, jelikoz vyssi ce-
ny v odvétvi by jen ucinily vstup do odvétvi pro potenciondlni nové aktéry piitazlive)si.
Soucasné v odvétvi jiz zavedeni aktéti obvykle musi nést vyssi vydaje, aby byl uspokojen
zakazniky. To potencionalni nové pfichozi odrazuje, jelikoZ se tak zvySuje latka, kterou by

museli prekonat, aby se mohli zapojit do soutéze v odvétvi. (Magretta, 2012, s. 52)
Takeé se da no vstupy (konkurenty) definovat takto:

- naklady vstupu,

- zavedenost firem,

- distribuc¢ni kanaly,

- legislativni piekazky a bariéry,

- prekazky z hlediska technologického,
- obsazenost trhu,

- chovani zékaznikt. (braintools, ©2014)

5.1.2 Substitu¢ni vyrobky

Substituty jsou dalsi jednou z polozek konkurenc¢nich sil. Tato konkurencni sila napliiuje
stejnou nebo spisSe podobnou potiebu jako produkty firmy a jeji pfimy konkurenti. Ale

ptesto se od téchto produkti néjak 1isi, a mize byt prehlédnutelnd. Proto substituty pied-
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stavuji riziko. Jako substitut miize byt povazovan mobilni telefon vii¢i hodinkam. Hodné
lidi ptestalo hodinky nosit, jelikoz mobil jim dal stejné funkce. (Karli¢ek a kol., 2013, s.
154)

Substituty, mize to byt sluzba nebo vyrobek, které jinym zplGsobem uspokojuji stejnou
zakladni pottebu jako produkt odvétvi, brani zvySovani ziskovosti odvétvi. Jelikoz nejsou
substituty pfimymi soupefi, Casto pfichazeji z neo¢ekavanych mist. Diky tomu je tézké

jejich vyskyt predvidat a také si v§imnout, ze jiz na trh vnikly. (Margretta, 2012, s. 51)
Substituty mohou byt popsany i timto zplisobem:

- mnozstvi substitutd,

- kvalita a parametry substituti,

- vztah zakaznik( k nim,

- riziko vstupu substitutli na dany trh,

- naklady na zménu. (braintools, ©2014)

5.1.3 Vyjednavaci sila odbérateli (zakazniki)

Zakaznici naopak maji opacnou hrozbu a to pokud maji silu ceny snizovat. Je tomu vétsi-
nou v situaci, pokud zékaznici citi, Ze mohou snadno své dodavatele vymeénit. Napf. se to
déje v letecké dopravé. Zakaznici jsou neloajalni a mezi leteckymi pfepravci si vybiraji

podle ceny. (Karli¢ek a kol., 2013, s. 49)

Pani Magretta, (2012, s. 47 a 48) popisuje kupujici, nebo také jinak feceno zakazniky tak,
ze pokud bude vyjednavaci sila kupujicich velkd, mélo by se vyuzit vlivu ke stlaceni cen
dolti. Zékaznici mohou pozadovat, aby ve vyrobku nebo sluzb¢ bylo vlozené vice hodnoty.
V rdmci jednoho odvétvi se mohou vyskytovat segmenty zakaznikt, ktefi maji vétsi nebo
mensi vyjednavaci silu a ktefi jsou vice nebo méné citlivi na cenovou uroven. Zakaznici na
mezipodnikovych trzich, tak i zédkaznici na spottebitelskych trzich byvaji citlivéjsi vici

cenové urovni, pokud to, co kupuji, je:

- Nediferencované,
- Vzhledem k jejich jinym nékladiim ¢i pfijmim drahé,
- Nedulezité z hlediska jejich vlastni vykonnosti.

Zéakaznici mizou byt definovani jednoduse:

- pocet odbérateli,
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- ruznorodost nabizenych produktu,
- dopliyjici sluzby,

- naklady na zménu dodavatelti, (braintools, ©2014)

5.1.4 Vyjednavaci sila dodavatela

Dodavatel¢ mohou podnik ohrozit, pokud maji silu zvySovat své ceny na jeji tkor. Napf.
Microsoft ma na trhu systému prakticky monopol. Toho vyuziva ve vztahu k vyrobctim
pocitacli pro osobni spotfebu. ZvySuje ceny operacnich systémd, a tim snizuje ziskovost

svych odbératelt. (Karli¢ek a kol, 2013, s. 50)

Pokud bude vyjednavaci sila dodavateli velka, mélo by se vyuzit k tomu, aby si dodavate-
1¢, uctovali vyssi ceny nebo aby naléhali na ziskani vyhodnéjSich podminek. Ziskovost
ur¢itého odvétvi, bude nizsi, protoze dodavatelé, si budou ptisvojovat vétsi dil hodnoty.
Pokud bude provedend analyza vyjednéavaci sily dodavatelli, nesmi se zapomenout na
vSechny nakupované vstupy, které vchazeji do vyrobku ¢i sluzby, véetné prace. (Magretta,

2012, s. 48)
Na dodavatele miiZe byt i jiny pohled:

- pocet dodavateld,
- dodavky s riznou specializaci,
- alternativy k dodavkam,

- naklady vztahujici se na zménu. (braintools, ©2014)

5.1.5 Rivalita mezi souc¢asnymi konkurenty na trhu

Na trhu se nékteré trhy vyznacuji hodné velkym konkurencnim bojem. V takovych ptipa-
dech je konkurence opravdu velmi silnd, a podniky tak musi vzdy velmi dobte vazit, jakou
reakci svymi marketingovymi aktivitami u konkurentl zpiisobi (zda napt. nevyvolaji ceno-
vou valku.) Naopak jiné trhy se mizou lisit. Maji relativné nizkou nebo dokonce Zadnou

konkurenci. Napf. na ¢eském trhu to miize byt Ceska posta.(Karlicek a kol, 2013, s. 52)

Jestlize bude intenzita soupetfeni mezi existujicimi konkurenty vysokd, promitne se to do
velmi nizké ziskovosti. Hodnotu, kterou konkurenti vytvéareji, kdyz ji pfenesou na kupuyjici,
v podobé¢ snizenych cen nebo kdyz ji vyplytvaji na zvySené naklady konkuren¢niho jedna-
ni. Rivalita miize mit podobu cenové konkurence, investic do reklamy, uvadéni novych

produktii na trh, zlepSeni sluzeb zakaznikt a jiné. (Margretta, 2012 s. 54)
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Konkurence miize byt popsana i timto zptisobem:

- sluzby a produkty konkurence

- ceny a stanovena cenova politika,
- marketingova strategie,

- Vyvoj

- silné a slabé stranky konkurence. (braintools, ©2014)

5.2 SWOT analyza

Cilem této analyzy je identifikovat, do jaké miry jsou soucasna strategie firmy a jeji speci-
fické silna a slaba mista rozhodujici a schopna se vyrovnat se zménami, které nastavaji
v prostfedi. SWOT analyza mize byt velmi prospéSnym zplisobem sumarizace mnoha ana-
1yz (analyzy konkurence, strategickych skupin, atd.) a jejich kombinovani s dalezitymi
vysledky analyzy prostiedi firmy a jejimi schopnostmi. Dale mtize byt tato analyza vyuzita
k identifikaci moznosti dalSiho vyuziti unikéatnich zdroji nebo klicovych kompetenci fir-
my. Nevyhodou této analyzy je, Ze aZ moc je staticka a navic velmi subjektivni. (Jakubiko-

va, s. 103 a 104, 2013)

Tato analyza se sklada ze dvou analyz a z analyzy silnych a slabych stranek a ptileZitosti a
hrozeb. Vétsinou se doporucuje zacinat pfilezitostmi a hrozbami, které se tykaji vnéjsiho
prostfedi firmy jak makroekonomického prostiedi (faktory jsou politicko-pravni, ekono-
mické, socidlné-kulturni, technologické.). Déle jsem 1 patfi mikroekonomické prostiedi,
coZ jsou napf. (zakaznici, dodavatelé, odbératelé, konkurence, vetejnost). Po prozkoumani
ptilezitosti a hrozeb se zabyva analyzou silnych a slabych stranek. Tato analyza je urcena
vnitinim podnikem firmy. Zde naptiklad patii (cile, systémy, procedury, firemni zdroje,
materidlni prostiedi atd.) Silné a slabé stranky ziskavaji pomoci vnitropodnikovych analyz
a hodnoticich systémii. KdyZ probiha hodnoceni téchto stranek firmy, tak mizZe byt jako
vychozi zakladna pro vyjadieni urcitého stavu pouzita urcita klasifikace hodnoticich krité-
rii bud’ podle nastrojli marketingového mixu 4P. Jednotlivym kritériim, kterd byla vybrana
s pouzitim riznych vyzkumnych technik. Firma timto zptisobem ziskdva zakladni ptehled
o svych silnych a slabych strankach, doplnéné o predpoklady vzniku pftilezitosti a hrozeb,
dale poméfuje se svymi schopnostmi vyrobky vyvijet, vyrabét, financovat podnikatelské

zaméry a se schopnostmi managementu podniku. (Jakubikova, str. 103, 2013)
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Dalsi kdo se zabyva marketingem a marketingovym prostiedim je pan Karli¢ek a kol
(2013, s. 47 a 72) Ten ve své knize popisuje jak makroprostiedi, tak i mikroprostredi. V
mikroprostiedi jsou konkurenti jedni z klicovych faktort. VétSina trhli je hyperkonkurenc-
nizké loajalité zakaznikl k urcité znacce. Pro vétSinu zakazniki je v dneSni dobé dilezitym
faktorem pfii rozhodovani cena. Aby se tedy firmy mohly od konkurentt odlisit je pro né¢
dalezité znat silné a slabé stranky firmy. DalSim dulezitym faktorem v tomto prostiedi jsou
distributofi. MZou to byt napt. velkoobchodnici nebo maloobchodnici. Pies tento ¢lanek
je zbozi fyzicky distribuovano kone¢nému zékaznikovi. Maloobchodnici prodavaji produk-
ty za vys$i cenu, nez ji nakupuji. Rozdil mezi prodejni a ndkupni cenou je obchodni marze.
Distributofi, ale mizou byt 1 samotni vyrobci, ale téch je velice malo. Dodavatelé také patii
do marketingového prostfedi. Radi se mezi né viechny subjekty, které poskytuji firmé

zdroje k tomu, aby mohla poskytovat a prodavat produkty.

Makroprostiedi je v této knize taky popsané. Do makroprostiedi patii politicko-pravni pro-
stiedi. Urcité obory jsou regulovany vice jiné mén¢. Tyto regulacni néstroje a legislativa se
dotyka hodné tabdkového primyslu, ale také farmaceutického a alkoholového. Napt. vy-
robci tabakovych produkti musi ctit pfisna omezeni v oblasti reklamy a jinych nastroji
marketingové komunikace. Staty také reguluji firemni aktivity, které maji negativni dopa-
dy na Zivotni prostiedi.

vvvvvv

stiedi. Urcuje kupni silu, kterd na svété neni rozloZena rovnomérnég. Jelikoz nékteré staty

bohatnou a jiné zase chudnou.

Socidlné-kulturni prostfedi je také faktor ovliviiujici makroprostfedi. Mezi socialni aspekty
jde napftiklad fadit demograficky vyvoj. Z tohoto hlediska, je vyznamnym trendem starnuti
populace. V dnesni dobé€ se to tyka jiz vétSiny statl. Poptavku také méni mira porodnosti.
Vysoka porodnost vede k rostouci poptavce po détskych plenkach, kojenecké stravé atd.
Dalsim faktorem je také podoba rodiny, ktera prochazi neustdlou zménou. Kulturni pro-
stiedi ma také velky vliv. Kultura znamend soubor hodnot, norem chovani, postoji, sym-
bolil nebo rituald, které ve vétsi nebo mensi mite akceptuji vSichni lidé zijici v urcité spo-

le¢nosti.
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5.3 Metoda vyzkumu — dotaznikové Setieni

Dotaznik je vétSinou rozesilan nebo je zpet poslan postou, faxem nebo v dnesni dob¢ inter-
netem. Tento typ dotaznikového Setfeni fesi problém se zastizeni respondentii. Dotazniky,
ale také mohou byt rozdavany osobné. Pokud je dotaznik sbiran osobné¢ je vétsi pravdépo-
dobnost zachytit, kdo ho jesté¢ neodevzdal nebo dokonce nevyplnil. Dotaznik ma pro re-
spondenta také nevyhodu, Ze je v psané podob¢ oproti standardizovanému rozhovoru. Pro-
to by mél dotaznik zaujmout hned na prvni pohled, jak vizualné tak i obsahové. (Foret,

2013, s. 123)

Podle pana Kozla pani Mynatrové a Svobodové (2011, s. 199 a 205) jsou dva hlavni pfistu-
py k tvorbé dotazniku. Ten prvni je sociologicky pfistup ma za cil probrat co nejvice oblas-
ti a ndvaznosti. Diky tomu jsou sociologické dotazniky rozsahlé a proto i nehospodarné.
Druhy pfistup je ekonomicky a ten spociva v jasné formulaci a stru¢né podobé. Tento typ
dotazniku musi byt srozumitelny a zaroven musi byt zachovana zékladni pravidla slusnosti.
Délka dotazniku musi byt jasn¢€ uréena. Délka zavisi hlavné na zkoumaném tématu a také

na vztahu respondenta k tomuto tématu.
Typy dotazniku

Jak také ve své knize popsali pan Kozel, Mynafova a Svobodova (2011, s. 205 az 208), tak
kazdy dotaznik ma urcitou logickou strukturu, ktera podporuje plynulost rozhovoru. Otaz-
ky v dotazniku by méli z hlediska respondenta tvofit urcity logicky celek. MliZeme mit

bud’ strukturovany dotaznik nebo polostrukturovany dotaznik.

Strukturovany dotaznik — je dany tim, Ze ma pevnou logickou strukturu, ktera se musi bé-
hem rozhovoru dodrzovat. Tento typ dotazniku vétSinou vyuziva otdzky s uzavienym po-
¢tem variant odpovédi. Hlavni vyhodou je rychlost rozhovoru, také jednoduché a lehce
srovnatelné zaznamenani odpovédi, snadné zpracovani. Jednou z nevyhod je sniZeni in-

formacni hodnoty, protoze respondent neméa mozZnost odpovédét jinak, nez je mu nabizeno.

Polostrukturovany dotaznik — tento dotaznik vyuziva polouzaviené nebo oteviené otdzky.
Pti tomto pouziti otdzek se dé zjistit vice individudlnich rozdili. Respondent se zde volné
vyjadiuje a pouziva sviyj vlastni slovnik. Diky tomu, se zpracovani odpovédi stava naroc-
néjsi.

Typy otazek
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vvvvvv

nejpodstatnéjsich stranek dané problematiky. Samoziejmé by tyhle otazky méli byt formu-
lovany jednoduse a jasné, jelikoz chybi pfitomnost tazatele, ktery by mohl véc objasnit.

(Foret, 2013, s. 123 az 125)

Dal$im autorem kdo se zabyva tvorbou otazek v dotazniku, je pani Zamazalova (2010, s.
79 az 80.). Otazky miizou zastavat riznou funkci a také podobu. Otazky mohou byt ote-

viené, uzaviené, piimy dotaz a nepiimy dotaz.

Oteviené otazky — nenabizeji Zadnou jinou variantu odpovédi, dotazovany odpovida zcela

volng, n¢kdy kladou velké naroky na pamét’ dotazovanych ne jeho verbalni schopnosti,

vvvv

Uzaviené otazky — tyhle jsou opakem otevienych, nabizeji varianty odpovédi, kdy dotazo-
vany urcitou z nich vybere, nejvice naro¢nd je ptiprava odpovédi, jelikoz by méli pokryt

celou $kalu moznosti.

Pfimy dotaz — otdzka je vénovana podstaté véci, nemd Zadny skryty vyznam. VéEtSinou se
vyuziva tam, kde se dotaz na respondenta nedotyka prestize, ale také kde se nejedna o spo-

lecenské tabu, atd. Je typicky pro kvantitativni vyzkum.

Neptimy dotaz — je to dotaz, ktery se pta jakoby na néco jiného, je pouzivan v pripad¢, kde
by pfimy dotaz mohl narazit na urcité bariéry, prestiz apod. VEtSinou se pta na véci, které

nejsou proZzity osobn¢, nebo na n€ neni nazor.
Dale se mohou otazky délit také podle pozice, kterou zastavaji v dotazniku a tim jsou:

- Financ¢ni/screeningové,
- Kontaktni,
- Analytické,

- Demografické.

Typem otazek se ve své knize zabyval také pan Kozel, Mynafova a Svobodova (2011, s.
208 az 220), kteti rozd¢lili otazky nadsledovné a to na otazky dle tcelu, otazky dle variant

odpovédi, otazky dle vztahu k obsahu a Skaly.
Otazky dle ucelu

Ucel otdzek uzce souvisi s umisténim otazek v dotazniku. Nastrojové otazky slouzi k urce-

ni podminek, za kterych budou kladeny otazky, které se tykaji zkoumaného tématu. Témi
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jsou potom otazky vysledkové, z nichz odvozujeme konkrétni vysledky. Tteti skupina

v této kategorii jsou pomticky, které byvaji pouzity samostatné.

Nastrojové otazky se dale dé€li na kontaktni, filtracni, analytické a kontrolni.
Vysledkové se d€li na normalni, méfitkové a dokreslujici.

Pomicky mizou byt bud’ verbalni, obrazové a vzorky.

Nyni si popiseme jen ty néstrojové otazky, které jsou vyuzivany nejvice.

Otazky kontaktni — jsou umistény jak v tvodu, tak i na konci dotazniku. Nejprve navazuji
kontakt s respondentem a potom s nim i tu spolupraci konc¢i. Respondent t€émito otdzkami
pronikne do tématu. Dale také slouzi k pfechodu od jednoho tématu k druhému. V zavéru
dotazniku umoznuji respondentovi vyslovit vlastni nadzor v podobé otazky oteviené bez

variant odpoveédi.

Filtra¢ni otdzky — vétSinou byvaji v dotazniku uvadény na zacatku nebo pred dilezitymi
vysledkovymi dotazy. Cilem filtracnich otdzek je, aby urcité otazky byli kladeny pouze
vybranym respondentiim. Daéle tyto otazky také vytiidi respondenty.

Otazky analytické — uZ z nazvu vyplyva, Ze slouzi k dalS$im analyzam, vétSinou se vyuZiva-
ji k tfidéni. Pfi zpracovani vysledkl slouzi k vyjadfeni hledanych souvislosti mezi jednot-
livymi proménnymi. Mize se pouzit filtraénich otazek, ale nejCastéji se pouziva identifi-
kacnich otazek, které rozd€luji respondenty do socidlnich skupin. Poté maji analytické

otazky podobu tzv. demografickych otazek.

Dal8im rozdélenim byli otazky dle variant, které se déli na uzaviené, polouzaviené a ote-

viené. Budeme se v€novat jen uzavienym a polouzavienym.

Otéazky uzaviené, nebo také s uzavienym koncem uz dopiedu nam tikaji mozné odpovédi a
respondent si z nabidky varianty pouze vybird. Tim Setii ¢as a také mu pomahaji 1épe for-

mulovat jeho nazory.

Otazky polouzaviené — jsou kompromisem mezi otdzkami s otevienym koncem a uzavie-
nym koncem. Respondentovi jsou dany varianty odpovédi a unikova varianta, u které byva
volné misto pro doplnéni konkrétni odpovédi vlastnimi slovy. Pti téchto otazkach je jistota,

ze varianty odpovédi predstavuji vSechny vyCerpavajici odpovédi.

Ptedposlednim typem otazek jsou otazky dle obsahu, které se ¢leni na pfimé a neptimé.
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Otazky pfimé — respondent piesné vi, na co se ho ptdme a tak s plnym védomim odpovida
na prezentovany smysl dotazu. Déle se tyto otdzky Cleni na otazky prosté a otazky psycho-

taktické, testy a Skaly.

Otazky prosté — smysl dotazu jen nezkreslen a jsou vyuzity tam, kde neni predpokladané

riziko zamérného nebo neuvédomovaného zkresleni.

Otazky psychotaktické — jsou prezentovany tak, aby snizovali napéti. Déle se tyto otazky
déli na zdivodiujici a odvadéjici.

Testy — pouzivaji standardizované postupy, jeZ maji své pfedem urcené vlastni schéma.
Vétsinou se vyuzivaji pfi ziskavani nazord, které se jinak obtizné¢ vyjadiuji nebo nejsou
izolovang prozivany.

Skaly — je to specialni skupina otazek, kde respondent néco hodnoti.

Otazky nepfimé — jestlize zjiStujeme odpovédi nepiimo, vyuZivame k tomu tzv. projekci.
Vyuziva nestrukturovanych otazek k aktivaci fantazie a také to vyzaduje spolupraci psy-
chologii. Pouzivaji se k tomu riizné techniky a to bud’ asociativni, konstruktivni, dokonco-

vaci, vybérové a fadici a posledni expresivni techniky.
Poslednim typem otazky v tomto rozdéleni jsou $kaly.

Skaly jsou velmi rozsifené hlavné v marketingovych vyzkumech, a proto se jim vénuje
zvlastni pozornost. Skaly slouzi k vyjadfeni a pfedevsim méfeni ndzortl a postojii respon-
dentt. Pro respondenta byva nékdy obtizné vyjadfit svlij postoj nebo nazor pro mu je da-
van prostiednictvim $kal moZnost pohybovat se pouze v urcitych intervalech, na néjaké
stupnici s omezenym poctem bodu atd. NejCastéji je vyuzivana verbalni hodnotici Skala.
Pocet kategorii v dané Skale neni pevné stanoven, doporucuje se mezi 5 az 7 kategoriemi.

Dale by skala méla v obou vyvazena, takze by neméla chybét ani neutralni pozice.

5.4 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickou ¢ast prace tvofi definice a poznatky zakladnich pojmil souvisejicich hlavné
s tymovou praci, kterd se da chapat jako forma prace tymu pracovnikii v ur€ité struktufe,
kteti spolupracuji, aby dosahly spole¢nych cilii a tim také navysili produktivitu procest
organizace. Teoreticka ¢ast je rozdélena do péti kapitol. V prvni kapitole je popsan pojem
tym a skupina, typy tymu, tymové role, tvorba a vyvoj tymu a rozdil mezi tymem a skupi-

nou. Druha kapitola je vénovana pojmu tymova prace a komunikace mezi pracovniky. Ve
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treti kapitole jsou definovany pojmy jako vidce, vedeni tymu a chovani vidce v krizovych
situacich. Predposledni kapitola zahrnuje problematiku teambuildingu, zaméfeni tymu na
cil a také stanoveni cile. V zavéru teoretické Casti prace byly predstaveny dvé analytické
metody, které jsou v praktické praci pouzity. Jednalo se konkrétné o Porteriiv model, ktery
predstavuje a analyzuje vnéj$i mikroprostfedi. Déle byla pouzita SWOT analyza, coz je
analyza vnitiniho mikroprostiedi. V teoretické Casti byla také popsana metoda dotazniko-

vého Setfeni. Nasledné byla pouzita i v praktické Casti.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI ZVOLENE FIRMY

Firmu, kterou jsem si vybrala pro svou diplomovou praci, nyni patii k jednomu z nejvét-
$ich obchodnich fetézct v Ceské republice. Spada pod obchodni fetézec Lidl and Co. Ob-
chodni fetézec Kaufland ma spoustu filidlek po Ceské republice, ale také v Evropé (napi-.
Chorvatsko, Rumunsko atd...) Déle také zavedl spoustu svych znacek. Dfive patfil

k levnéjSim obchodtim, co se tykalo cen.

6.1 Charakteristika organizace

Obchod se nachdzi v centru Zlina. Na této filidlce pracuje 50 zaméstnanci. V kazdém
Kauflandu je pocet zaméstnanct jiny, vzdy zaleZi, kde se nachdzi. Obchod je rozdélen do
uréitych oddé€leni, tim se ale budu zabyvat v dalSich kapitolach vice. V tomto obchodé se
neprodava jen jidlo, ale také véci na obleCeni, na zahradu, do kuchyné atd. Diky tomu je

Kaufland zatfazeny do hypermarketti a ne do supermarketi.

Sortiment se sklada ze znacek Kuniboo, coz je znacka pro veSkeré détské véci. K-free je
znacka pro véci, které jsou bud’ bez lepku, bez laktdzy atd. K-Bio vétSinou pod to spada
ovoce a zelenina, ale mizou to byt i vyrobky napftiklad ryzové chlebicky a dalsi jiné vy-
robky podobného typu. K-Purland: Nase maso z Modletic je znacka pro masné vyrobky.
Vétsina balenych mas pochazi v Kauflandu nyni z Modletic. Pro véci na zahradu, balkony,
doplitkové véci k zahradég, ale i altdnd je nabizeno pod znac¢kou Countryside. Posledni
znackou je Cultura Vini, kdy timto obchodni fetézec propaguje vina. Tyto znacky, které
byly popsany, spadaji jen pod Kaufland. Obchod samoziejmé prodava spoustu dalSich ji-

nych znacek, které se najdou i u konkurence. (kaufland.cz/nase znacky, ©2019)

6.2 Historie

Rok 1930 — zacalo to v Heilbronnu, kdy Josef Schwarz vstoupil jako spole¢nik do Lidl and
Co, do velkoobchodu s jiznim ovocem. Po té ji dovede k potravinaiskému velkoobchodu.
Az druhd svétova valka pterusila rozvoj. Po valce, ale pfiSel zase obrat a firma se znova

rozjela a ¢ekala ji budoucnost jedni¢ky v Evropé.
1968- Byla oteviena prvni prodejna v Backnangu s velikosti 1200 m*.
1972- Centréla byla ptestéhovana do Neckarsulmu.

1984- Prvni velkoplo$na samoobsluzné prodejna Kaufland s rozlohou 15000 m” byla ote-

viena praveé v Neckarsulmu.
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1998 — Prvni oteviend prodejna v Ceské republice a to v Kladné.
2000- Na Slovensku bylo otevieno poprvé v Popradu.

2001 — Kaufland se stal ve vychodnim Némecku vedoucim obchodnim fetézcem na trhu.

Byla oteviena prodejna v Chorvatsku a nasledné i v Polsku.

2005 — Obchod rozsitil sit’ prodejen jak doma, tak i v zahrani¢i. Déle slavil 75.vyroci zalo-
7eni spoleénosti v Evropé a 7. vyroéi v Ceské republice. Také je oteviena dalsi prodejna

v Rumunsku.
2006 — Oteviena prodejna v Bulharsku.

2009 — Zacatek znacky Purland z vlastniho masozavodu Kauflandu v Modleticich. Od zaii
toho roku si mohli zacit kupovat maso zékaznici od této znacky. V té samé dobé¢ se otevie-

la nejvéEtsi prodejna v Praze na Vypichu, kde se pfesunulo i sidlo centraly.

2010 — Zavedeni vyrobki vlastni znaCky K-Classic, u kterych byla zarucena kvalita za

nizké ceny.
2011 — Obchod je jiz 1000x v Evropé a 100x v Ceské republice.

2018 — V ceské republice tento obchodni fetézec slavi 20 let a v Evropé 50 let. Zakaznici si
od tohoto roku mohli uzivat prodejny tzv. prodejny nové generace. Zacalo se vyuZivat eko-
logického vytapeni 1 chlazeni, kdy jednoduse spotiebovali odpadni teplo z chladicich rega-
4. Aby se zakaznik 1épe orientoval, zacalo se vyuzivat nového systému piktogrami. (spo-

le¢nost-kaufland.cz/onas/kronika, 2019)

6.3 Nynéjsi postaveni organizace

Kaufland jako organizace si nyni na trhu vede dobfe. Sice ho v mnoha vécech predbiha
Lidl, ale co se tyce cen a dostupnych vyrobkl tak vede Kaufland. Kaufland také nabizi
nove zakazniklim vérnosti karticky, které nahradily vérnostni programy, u kterych musel
mit zékaznik urCity pocet bodl a po té si mohl to zbozi zakoupit za nizsi cenu. Nyni mu
budou na vérnostni karticku nabihat za ndkupy body a po té jakmile bude n¢jaky vérnostni
program, tak si za urcitych pocet bodlii miiZze zakoupit zbozi za niZsi cenu. Kaufland také
ma na ur€ité zbozi delsi zaruku nez tyden nebo 2 tydny. Vztahuje se to na elektronické
zbozi, na které je zaruka 3 roky. A na obleCeni a zbozi, které neni potravina tak se miize
vratit do 2 let. Kaufland ma také zédkaznickou linku, na kterou mtizou zakaznici volat, po-

kud potiebuji néco védet o vyrobku, ale také pokud si chtéji stézovat, nebo se jen informo-
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vat. Co se tyce zaméestnanct, tak zaméstnanci dostavaji stravenky a maji moznost si vyfidit

multisportkartu.

6.4 Organizacni struktura

Kazdy obchod ma stejnou organizacni strukturu. Na kazd¢ filidlce se nachazi VOD — ve-
douci obchodniho domu, coZ je feditel. Reditel zodpovida za svoji filidlku, fe$i hlavné ad-
ministrativni véci, ale zaroven pokud se néco stane na né¢jakém oddé€leni, musi to fesit také.
Pokud se stane, Ze je malo zaméstnanci kviili nemocem nebo jinym vécem, tak také dopl-
nuje zbozi. Nad feditelem obchodu je jeho nadfizeny a to oblastni feditel. Tento feditel ma
na starosti urcity pocet filidlek ve svém kraji. Jeho praci je kontrolovat chod téchto filidlek
a hlavné kontrolovat feditele, zda vSe funguje v jejich obchodu tak jak ma. Také musi fesit
ruzné stiznosti od zdkazniki, ale i od zaméstnancl pokud se k nému néjaké dostanou. Také
fesi jak s feditelem tak i se vSemi vedoucimi rizné novinky, které se na obchodé budou
zavadét. 1 oblastni feditel ma svého nadtizeného, coz je celorepublikovy feditel a po té uz
je jen majitel. Pod feditelem, je zastupce feditele. Tento ¢lovek fesi chod obchodu, pokud
je zrovna vedouci dne, ale také véci ohledné dochazek, korekei atd. Pokud se stane, Ze ma
feditel dovolenou, nebo je na n&jakém Skoleni, tak ho v jeho vécech zastupuje a je za né
zodpovédny. Dalsimi vedoucimi dne (VD), mizou byt koordinatoti oddéleni. Ti maji na
starosti své odd¢leni, jestlize jsou vedoucimi dne tak i ty ostatni oddéleni. Ten, kdo ma na
starosti ten den obchod, tak musi kontrolovat v zelenin€ a pekarné Cerstvost, dale také sle-
dovat zda je na obchodé vyskladnéné vSechno zboZzi, co by mélo podle reklamnich letakt
byt dostupné, odbavovat kamiony. Ranni vedouci smény s dal§$im zaméstnancem otevira
obchod a odpoledni vedouci smény zase s dal§Sim zaméstnancem zavird obchod. Nikdy
nemiize vedouci odejit nebo piijit sdm. Poslednim ¢lankem na kazd¢ filidlce jsou asistenti
prodeje. Ti jsou rozdéleni po riznych odd€lenich a maji na starosti razné véci. To zélezi,

na kterém oddéleni se zaméstnanec nachazi.

Kazdy obchod se skladé z téchto odd€leni: zelenina, pekarna, obsluzny usek, jsou zarazeny
do useku tzv. frische, nebo také Cerstvost. Toto zboZi se musi kontrolovat kazdy den a sa-
moziejmée¢ musi kazdy novy den byt Cerstvé. Zbozi z pultového prodeje by se mélo spotie-
bovat do 2 dni. Dal§imi odd€lenimi na obchod¢ jsou cukrovinky, drogerie a kolonial — tyto
oddéleni spadaji pod tzv. food, nebo také zbozi, které je urceno pro jidlo ale i drogistické

zbozi, zde mizeme najit. Samostatny Usek tvoii oddéleni non-food, pokladny, tklid a
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mlécné oddéleni. V oddéleni non-foodu se miizou najit véci uréené pro zahradkare, kutily,

obleceni a dalsi jiné véci.

Celorepublikovy
reditel

Oblastni reditel

Reditel
jednotlivého
obchodu (filialky)

Vedouci oddéleni Ceeali gl

+ vedouci dne : o SR
Zastupce reditele oddéleni

Zameéstnanci Zameéstnanci
jednotlivych jednotlivych
oddéleni oddéleni

Obrazek 1 — Organizacni struktura podniku (vlastni zpracovani)

6.5 Personalni zajisténi v organizaci

Personalistiku v obchod¢ vykonava persondlni, ktera ma sidlo v Praze. Samoziejmé¢ se, ale
na kazdé¢ filidlce nyni nachazi ¢lovek, ktery vykonava funkci sapistky a personalistky do-
hromady. Naplni této pozice je tvofeni podkladii pro persondlni. Patii sem napf. ndbor no-

vych zaméstnanct, vyfizeni zdravotnich prohlidek, zatfazeni nového pracovnika do eviden-
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ce zaméstnancl, proSkoleni o BOZP, ptedani pracovnich pomicek a obleceni, pracovni
smlouvy. Jestlize se zaméstnance neosveédci, tak i1 tvotfeni vypovédi. Dal§imi vécmi jsou
samoziejm¢ podklady pro vytvofeni dani, také kontrola a korekce dochazek, pokud za-
méstnance je nemocny tak i zasilani nemocenskych nebo paragrafi. Zaméstnanci jsou po-
vinni si kazdy mésic podepsat odpracované hodiny, zkontrolovat zda je to vSechno
v potadku. Clovék na této pozici je také zodpovédny za piedani vyplatnic zaméstnanctim.
Jednim z ukoli téchto pracovnikt je také archivace vSech papirt a riznych dodacich lista
atd. Jednou az 2krat za mésic se tyto papiry posilaji do Prahy. Také vyftizuje rizné zmény u
zameéstnance, paklize n¢jaké nastanou jako je napt. zména jména, bydlisté nebo také pokud
zaméstnanec dostane néjaké lékarské natrizeni, ze urcité prace nesmi vykonavat. Kazdy
zaméstnanec si také mize vyiidit multisportkartu. Kdy mu zaméstnavatel strhava z platu
urcitou ¢astku, a zaméstnanec miize diky této karté¢ chodit do riznych sportovnich center

zadarmo. Zajisténi této karty je také naplni prace této pozice.
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7 MARKETINGOVA ANALYZA

Marketingova analyza obchodniho fetézce Kaufland zahrnuje dvé analyzy. Jako prvni zde
bude popsana analyza vnéjSiho mikroprostiedi — Porteriv model péti konkurenc¢nich sil a v
dalsi kapitole bude také popsdna souhrnnou analyzou vnitiniho mikroprostiedi — SWOT

analyza. Ob¢ analyzy jsou dulezité pro spravny chod celé spolecnosti.

7.1 Porteruv model péti konkurencnich sil

Portertiv model péti konkurencnich sil zahrnuje analyza vnéjSiho mikroprostiedi. Nyni

bude analyzovano pét konkrétnich sil, jimiZ se tento model zabyva.
Novi konkurenti vstupujici do odvétvi

Supermarkety a hypermarkety jsou v oblasti s hodné velkym a také otevienym vstupem na
trh, kde neni zadna piekazka, kterd by zabranila vzniku novému otevieni dalSimu super-
marketu nebo hypermarketu. Tento obchodni fetézec si je védom, ze hrozby ze strany kon-
kurentti, ktefi mizou pfijit, jsou nizké a tak, si snazi své vyhody vii¢i ostatnim konkuren-

tim udrzet. Jedna z nejvétSich vyhod tohoto obchodu jsou vlastni znacky a také nizsi ceny.

Nejvétsim konkurentem obchodu Kaufland ve zlinském kraji je Lidl a Albert.

v

Obchod Lidl sice spada pod stejného majitele, ale i pfesto se jejich zbozi 1isi od Kauflandu.
Uz pred zacal Lidl s vérnostnimi programy pro zakazniky, aby si je naldkal do svého ob-
chodu na své vyrobky. Dal§im plusem pro tento obchod bylo také zatazeni obleceni a
hlavné sportovniho obleceni do svého sortimentu pod znackou Crivit a pro normalni noSeni
napf. Satl, ryfli, kalhot, mikin, svetri atd. pod znackou Esmara. Dal$i vyhodu, kterou vyu-
ziva je e-shop. Také jako prvni zacal propagaci pomoci letaki, jiz zahrnovali a zahrnuji
zbozi kazdy tyden s jiné zemé¢, kde nabizeji napt. fecky tyden, americky, italsky, ale také
napt. xx| tyden. Se vSemi témito vécmi pfiSel Lidl jako prvni, nyni to ma uz 1 Kaufland.
Jedinou vyhodou, kterou ted’ nyni obchodni fetézec Kaufland ziskal, je v€rnostni karta jako
ma napi. Tesco nebo Billa. Albert je konkurentem pro obchodni fetézec Kaufland jen

v tom, ze se nachazeji blizko u sebe. Jinak tam Zadna konkurence nehrozi.
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Substitu¢ni vyrobky

Pro tento obchodni fetézec se da fict, Ze hrozba ze strany substitu¢nich vyrobkl hrozi
v kazdém jiném obchodnim fetézci. Pokud se zdkaznik rozhodne, ze pijde do obchodu si
koupit smetanu a nebude ji mit pravé obchodni fetézec Kaufland, tak si ji mize koupit
v Albertu, Lidlu, Bille a dalSich jinych obchodech. O substitutech mizeme také mluvit,
pokud by se jednalo o drogistické véci. Jestlize zrovna prasek na prani, ktery m¢l byt do-
stupny v tomto obchod¢ neni, tak zdkaznik muze jit do kterékoliv drogerie, a koupit si ho
tam, 1 kdyz tfeba za vyssi cenu. Samoziejmé se jedna 1 zboZi jako je napft. obleCeni, rizné
vybaveni pro zahradkafe, nebo na sport a jiné¢ véci. Bud’ si to zdkaznik mize koupit ve

specializovanych obchodech, nebo v jiném obchodé napt. Lidlu.
Vyjednavaci sila odbératelii (tedy zakazniki)

Odbeérateli téchto sluZzeb jsou samoziejmé zékaznici. Maji pravo se rozhodnout, do kterého
obchodu chtéji jit nakupovat. Pro zédkazniky je dulezita hlavné cena zbozi, dale také jak a
kde je zbozi umisténé a také kvalita vyrobku. DalSimi aspekty, které zakaznik tesi, je pfi-
stup samotného persondlu. Pokud potiebuji poradit, vi, Ze se mlZe obratit na informace,
pokud je obchod ma, nebo na kteréhokoliv zaméstnance, ktery je zrovna na obchodu. Za-
kaznik se také potiebuje v tom obchodé citit dobte, takze 1 na prosttedi samotné se zamétu-
je. Zda neni nékde néco Spinavé, rozlité atd. Zakaznik se tedy rozhoduje podle vlastniho
uvazeni. Pokud se mu v ur¢itém obchodu nebude néco libit, mize kdykoliv zacit chodit do
jiného. Samoziejmé tato vyjednavaci sila zakaznikl je pro obchod vyznamna. Diky zékaz-
nikim miiZou obchody fungovat. Pokud by zékaznici piestali do daného obchodu chodit,
tak v tu chvili podnik nebude mit trzby a zacal by snizovat stavy. Kdyby nepomohlo ani to,

tak by firma musela zavfit.
Vyjednavaci sila dodavateli

Mezi firmy které dodavaji zbozi do obchodniho fetézce Kaufland nebo se néjak podileji na
jeho chodu patii Penam — dovazi pecivo, pokud se jedna o zeleninu a ovoce na tom se po-
dili vice dodavatelii a témi jsou — BRAMKO, Bohemia Apple, G s Group Holding CZ,
Farma Dryak, Cesky chiest, VH Agroprodukt, Jizni Morava a.s., Odbytové druzstvo pola-
bi, Cesky raj, Ing. Zden¢k Moc, SAMIR, Hanka Mochov, Z0S], Kvétiny — G s Group
Holding CZ a Bloom, Vina - vinafstvi Baloun, Maso — Maso Brejcha a Maso Ji¢in, mlé¢né
vyrobky — K-Lactosefree, K-bio, K-také it veggie, ...drogistické vyrobky - , obleceni

atd...Tyto firmy a spole¢nosti jsou pro obchod dilezitou soucasti, pokud né¢jaky dodavatel
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nebo spolecnost skon¢i nebo se s ni obchodni fetézec nedomluvi na podminkach je po té

velmi tézké sehnat dalsiho dodavatele. Nékdy to mize trvat az nékolik mésica.
Rivalita mezi sou¢asnymi konkurenty na trhu

Rivalita mezi konkurenty je hlavné ovlivnéna velikosti konkurentt, také jejich poctem,
stupném odlisnosti mezi vyrobky a sluzbami a také Grovni bariér vstupu na trh. Kdyz by-
chom vzali Zlinsky kraj tak konkurenci je obchodni fetézec Lidl a také Albert. Jak uz bylo
zminéno tak Lidl patii pod stejného majitele jako Kaufland, tak i pfesto se snazi byt od
sebe odlisni. Kaufland ma nyni nad Lidlem i nad Albertem jednu vyhodu a to, Ze zavedl
zakaznické karty. Zakaznici diky nim mtizou mit vyrobky za vyhodné&jsi ceny a také se jim

tam nacitaji rizné body, které potom muizou vyuzit pii dalSich nakupech.
Ohodnoceni diilezitosti jednotlivych faktorii:

Nejvétsi pozornost by mél podnik vénovat substituénim vyrobkiim. Jak uz bylo zminéno
v predeslych odstavcich, pravé substitucni vyrobky mohou tento podnik ohrozit. V tomto

odvétvi si mize zakaznik vybirat z mnoha druhti zboZi, které maji obchody ve své nabidce.

Druhym faktorem, na ktery by se m¢l podnik zaméfit, je vyjednavaci sila odbérateld. Po-
kud podnik zahali a nebude stale zdokonalovat propagaci daného obchodu, ale také zakaz-

nici se nebudou citit v daném obchodu dobie, ptijdou o né&, ale také ptijdou o trzby a to by

Mrwe

I vyjednévaci sile dodavatel by se méla vénovat zvlastni pozornost. Pokud podnik piijde o
hlavni dodavatele, pfijde obchod o vyrobky, na které byli zdkaznici zvykly, a tak také mo-
hou o ur¢ité zakazniky pfijit. Dale by se mélo davat také na dodavatele pozor z toho dvo-
du, aby dany podnik neokradali. Uz ne jednou se stalo, Ze bylo objednané nékteré zbozi a

to nepfislo, nebo pfislo v jiném mnozZstvi.

Konkurenci v odvétvi a také nové ptichazejici konkurenci miize podnik vénovat nejméné
pozornosti. Je velmi mala pravdépodobnost, Ze by se naSel néjaky dalsi konkurent v tomto
odvétvi. Jelikoz v Ceské republice, jiz existuji vechny obchody, které miiZzou a jsou riizné
vybudované po celé Ceské republice. Rivalita v konkurenénim odvétvi. Zde se uz bude jen

jednat o to, s ¢im ktery obchod pfijde a jaké vyhody postupem casu vymysli.
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4

8 ANALYZA NYNEJSI UROVNE TYMOVE PRACE - VYZKUM

8.1 Charakteristika zkoumaného souboru

Soubor vyzkumu tvofili vSichni zaméstnanci Kauflandu v centru Zlina ze vSech oddé¢le-
nich, které se na dané filidlce nachazeji, nebyl to tedy nahodily vybér vzorku respondentt.
Velikost byla stanovena na 50 respondentti, jelikoz na této filidlce pracuje pravé 50 za-

méstnancul.

8.2 Cile a vyzkumné otazky

Vyzkum probihal na zaklad¢ ziskani empirickych dat prostiednictvim kvantitativniho typu

vyzkumu, jez byl proveden mezi zaméstnanci Kauflandu v centru Zlina.

v

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit nynéjsi uroven tymové prace na urcitych oddéle-
nich Kauflandu. Na zakladé¢ stanoveného hlavniho cile se dale také odviji dil¢i cile a to na
komunikaci mezi pracovniky jak mezi sebou tak mezi pracovnikem a jeho nadfizenym a
také na to zda jsou zaméstnanci se svoji praci spokojeni. Metoda sbéru dat byla podrobena

dotaznikovym Setfenim. Tento dotaznik byl vyhradné pro zamé&stnance jedné filialky.
Vyzkumné otazky:

1. Je tymova prace na oddélenich mezi zaméstnanci efektivni?
2. Komunikuji mezi sebou zaméstnanci, ale 1 vedouci oddé€lenich se svymi zamést-
nanci dostate¢né a jsou predavany dulezité informace vcas?

3. Jsou zaméstnanci ve své praci a na svém oddéleni spokojeni?

8.3 Metoda sbiranych dat a popis realizace

Pro sbér dat byl pouzit kvantitativni, endogenni vyzkum a to formou dotaznikového Sette-
ni. Dotazniky byly dodany respondentim v urcitém ¢asovém obdobi a to od 1.10. 2018 do
31.1. 2019, pticemz bylo osloveno celkem 9 vybranych oddé€leni. Souhlas s dotaznikovym
Setfenim v zadaném Casovém rozmezi uvedli v§echny oddéleni a jen 2 zaméstnanci nechté-

11 poskytnout informace.
Jednalo se o oddéleni:

1) Pokladny a informace,
2) Oddé¢leni cukrovinek,
3) Oddéleni kolonidlu,
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4) Oddé¢leni zeleniny a ovoce,

5) Oddéleni pekarny a pultového prodeje, mlécné oddeleni
6) Oddéleni napoj,

7) Oddéleni drogerie,

8) 0Oddé¢leni non-food, sklad a domovni kontroly.

Vyzkum byl zaméteny tak, aby bylo zjiSténo od jednotlivych respondentt jejich nazory,
postoje a pocity, ktera byla ddna na problematiku tymové prace, komunikace a vedeni spo-

le¢nosti ve zkoumané firmeé.

Ve vyzkumném Setfeni byla zachovana anonymita respondentd a za jednu z nejvhodné;j-
Sich forem odpovédi na jednotlivé otazky byly pouzity odpovédi typu: Souhlasim, Spise
souhlasim, SpiSe nesouhlasim a Nesouhlasim. Pocet otazek ve vyzkumném Setfeni bylo 25.
Respondenti méli na vyplnéni dotazniku 35 minut. Vyhodnoceni dotazniku je v grafické
podobé i s doplnénym slovnim komentafem v dalsi kapitole. (Vysledky dotaznikového
Setieni)

Pied samotnym vyzkumem, bylo na kazdém oddéleni, udélen vedoucim pracovnikem sou-
hlas s realizaci vyzkumu. Po té co bylo udéleno schvaleni i od feditele filidlky, byli stu-
dentkou osloveni jednotlivy zaméstnanci urcitych oddéleni. Dale bylo jesté pred samotnym
dotaznikovym Setfenim zavedeno pilotni Setfeni na mensim poctu respondentti (celkem 7
respondentti). Cilem bylo minimalizovat rizika, aby dotaznik nebyl $patn€¢ vniman a dale
k odstranéni né€kterych nedostatki. Bylo osloveno 50 respondentii. Dotaznik tvofilo 25

otazek rizného typu. Byly tam otdzky jak uzaviené tak i1 oteviené.

Vyplnéné dotazniky se odevzdéavaly do krabice na informacich a studentka si kazdy tyden
tyto dotazniky vyzvedavala. Po t€¢ co byla provedena analyza veskerych dotazniki, tyto

formulare byly skartovany.

8.4 Vysledky dotaznikového Setieni

Po zpracovani a analyze ziskanych dat, které byly ziskany prostfednictvim dotaznikového
Setieni, byly vyhodnoceny dilezité otdzky v dotazniku. Dotaznik byl tvofen 25 otdzkami a
z toho 17 jich bylo vyhodnoceno. Jako prvni jsem se zabyvala vékem a pohlavim zamést-

nancu tyto dvé otazky byly spojeny do jedné.

Jak mizeme vidét v prvnim grafu, tak nejvice pracuje v této firm¢ zen a to 35 a 15 muzt.

Z toho nejvice je zde zen, které maji mezi 40 az 49 lety a druhou nejvétsi skupinou jsou
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zeny ve véku od 18 do 29. V této kategorii jsou to vétSinou Zeny, bud’ na brigadd¢ pii Skole,
nebo na matetskych dovolenych. Nejvice muzi zde pracuje ve véku 40 az 49. Je tedy znat,

ze v této firme na vétsiné pozic pracuji Zeny. (Obr. 2)

Srovnani mUZu a Zen ve vékovych skupindch
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Obrazek 2 — Srovnani muzl a Zen ve vékovych skupinach (vlastni

zpracovani)

V dalsi otazce jsem se zabyvala pomérem muzl a Zen na odd¢lenich. Jak miiZzeme vidét
v grafu tak nejvétsi ¢ast tvoii pokladny a informace. Zde se vyskytuje 16 Zen a z toho jen
jeden muz. Druhym oddélenim, kde je velky rozdil mezi pomérem muzii a Zen je
v oddéleni pekarny, pultového prodeje a mlécného oddé€leni. Zde pracuje 12 zen a z toho
jen 2 muzi. Naopak kde pracuji jen muzi a zadné zeny je oddéleni skladu, domovni technik

a non-food. Zde je pomér 5 muzl a Zadné Zeny. (obr. 3)
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Pomér muzl a Zzen na oddélenich
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Obrazek 3 — Pomér muzl a Zen na odd¢lenich (vlastni zpracovani)

1. Jste spokojen/ spokojena s atmosférou na pracovisti? Nejvice respondentit odpove-
délo na tuto otazku kladné a to, Ze jsou spokojeni, coz bylo 25 oslovenych z 50
(50%) z toho dalsich 10 oslovenych je velmi spokojeno, coz procentualné je (20%),
takze z téchto odpovédi vyplyva, Zze az 70 % zameéstnancli je v praci spokojeno.
Pouze 5 zaméstnancl je velmi nespokojeno (10%) a dalSich 10 je jen nespokoje-
nych (20%). Je tedy ziejmé, ze zaméstnanci v této firmé jsou spiSe spokojeni, coz
je pro firmu kladné a pozitivni zjisténi, ale cilem je, aby byli vSichni zaméstnanci

spokojeni. (obr. 4)

Spokojenost zaméstancu s atmosférou na
pracovisti

= 5;10%

= velmi spokojen/na = spokojen/na = nespokojen/ na = velmi nespokojen/ na

Obrazek 4 — Spokojenost zaméstnanct s atmosférou na pracovisti

(vlastni zpracovani)
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2. Myslite si, Ze dokéazete vychazet se svymi kolegy v tymu? Na tuhle otazku odpové-
délo 31 zaméstnanct, ze ano a 8 zaméstnanct spiSe ano. Skoro nadpolovicni veEtsi-
na zaméstnancli ma pocit, Zze se svymi kolegy vychazet umi. Jen 11 zaméstnanct
odpovédélo, Ze spiSe ne nebo jen ne. Z tohoto grafu vyplyva, ze spolu zaméstnanci
v tymu vychazeji, ale tikolem je aby spolu uméli vychdzet vSichni zaméstnanci.

(obr. 5)

Oblibenost kolegl v tymu

<

= spiSeano ®ano =ne =spiSene

Obrazek 5 — Oblibenost kolegl v tymu (vlastni zpracovani)

3. Myslite si, Ze jste jednim z uzndvanych ¢lenti v tymu? Na tuto otazku odpovédélo
23 respondentll, ze ano a 13 respondenti rozhodné ano. Zbylych 14 respondentt
odpovédélo ne nebo rozhodné ne. Z vysledkll je mozné vycist, Ze vétSina zamést-

nancu je uznavana v tymu, ale potad ne vSichni se tak citi. (obr. 6)
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Uznani ¢lena v tymu
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Obrazek 6 — Uznani ¢lena v tymu (vlastni zpracovani)

4. Umi Vasi kolegové z tymu ocenit Vase znalosti, dovednosti, snahu a iniciativu? Na
tuto otdzku odpovédélo dohromady 30 Zen, bud’ ano, nebo spiSe ano. Jen 5 ze 35
zen odpovédélo spiSe ne. U muzl na tuto otazku odpovédélo jen 12 muzi a z toho
6 jich odpovédélo ano, spise ano 5 a je jeden muz odpoveédél spise ne. Jak jde vy-
Cist, z odpovédi vétSina zaméstnancli umi u kolegii vSechny tyto véci ocenit a jen

mensi ¢tvrtina, se k tomu stavi zaporné. (obr. 7)

Ocenitelnost snahy, iniciativy, dovednosti a
znalosti kolegy
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Obrazek 7 — Ocenitelnost snahy, iniciativy, dovednosti a znalosti

kolegy (vlastni zpracovani)
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5. Souhlasite s tim, Ze prace v tymu je ve VaSem useku dilezita? V grafu vidime ze,
az 88% zaméstnancl souhlasi s tim, ze prace v tymu na useku, kde ur€iti zameést-
nanci pracuji, tak je diilezita. Jen 12% z nich tento ndzor nesdili. Mizeme tedy vy-
dedukovat, Ze zaméstnanci jsou ochotni a hlavné, ze v tymech pracuji, jen pro né-

které z nich to dulezité neni. (obr. 8)

Souhlas s dileZitosti tymové prace na riznych
usecich

Souhlasim
36%

Nesouhlasim
12%

—

Jiné
12%

\

Rozhodné
nesouhlasim
Rozhodné 0%
souhlasim

52%

m Rozhodné souhlasim  m Souhlasim = Nesouhlasim = Rozhodné nesouhlasim

Obrézek 8 — Souhlas s dilezitosti tymové prace na riznych tse-

cich (vlastni zpracovani)

6. Je podle Vas tymova prace lepsi nez individudlni. V této otdzce jsem porovnavala i
nazor muzl a Zen na danou problematiku. Zde mizeme vidét, Ze pro vétSinu Zen je
tymova prace lepsi nez individudlni a pro 18 ze které tekli, Ze ano a pro 11 zen, kte-
ré odpovedéli, ze rozhodné ano. U muzi je to piesné naopak vétSina muza odpove-
déla, Ze je pro né lepsi individualni prace, nez prace v tymu a to ptesné pro 9. Kdy,
8 2 9 odpovédélo, Ze ne a 1 z 9 rozhodné ne. Z tohoto grafu mizeme vydedukovat,
7e ndzor Zen a muzu se lisi, ale cilem je, aby na tyhle véci, mé&li jak muzi, tak i Zeny

podobny nazor.
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Pomér mezi nazorem muzul a zen na individudlni
a tymovou praci

20

15

10 I I
, B Il _l

rozhodné ano rozhodné ano

(€]

B Mu?i ®Zeny

Obrazek 9 — Pomér mezi ndzorem muzu a Zen na individualni a

tymovou praci (vlastni zpracovani)

7. Jsou Vam dulezité informace pfeddvany vcas? Na tuto otazku odpovédélo, 36%
zaméstnancl, Ze spiSe ano a 28% zaméstnancll, Ze ano. Dohromady 64% zamést-
nancu si mysli, ze ty informace, které zrovna potfebuji védét, se k nim dostanou
zavCasu. Jiny nazor ma 36% zaméstnanci, kdy 20 z nich si mysli, Ze ne a spisSe ne
16 % zaméstnancl. Z grafu vyplyva, Ze vétSina zaméstnancd, je z predavani infor-

maci spokojena, a ¢tvrtina z nich ne

Nazor zaméstnancl na rychlost predavani
dulezitych informaci

ano
28%

spise ne
16%
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m spiSeano ®mano =ne ®spiSene

Obrazek 10 — Néazor zamé&stnanct na rychlost preddvani dilezi-

tych informaci (vlastni zpracovani)
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8. Jste spokojena s komunikaci mezi Vami a Vasim vedouci tseku? Na otazku od-
povédélo kladné 30 zen a 11 muzl. Zaporne€ odpovédelo 5 Zen a 4 muzi. Pro pod-
nik a hlavné pro nadfizené je to pozitivni zprava, ale potad jak jde vidét z grafu,

jsou néktefi zaméstnanci se svymi vedoucimi a hlavné jejich komunikaci nespoko-

jeni.
Spokojenost s komunikaci mezi zaméstnancem a
jejich vedoucim
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Obrazek 11 — Spokojenost s komunikaci mezi zaméstnancem a

jejich vedoucim (vlastni zpracovani)

11. Nézor na projev zaméstnancova nesouhlasu pii rozhodnuti vedouciho. Z grafu mtizeme
vidét, ze 35 zaméstnancli ma nazor, ze projevit nesouhlas mizou. Z toho jen 15 s tim maji
problém, nebo i ten nesouhlas projevit necht&ji. Pro firmu to znamena, Ze by méli vice se

zameéstnanci komunikovat.
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Nazor na projev zameéstnancova nesouhlasu pfi
rozhodnuti vedouciho

N

= rozhodné ano = spiSe ano = spise ne = rozhodné ne

Obrazek 12 — Nézor na projev zaméstnancova nesouhlasu pii rozhodnuti vedouciho (vlast-

ni zpracovani)

12. Pokud je v tymu urcity problém mate pfilezitost se k problému vyjadrtit? Tato otazka
jako nékteré predeslé byla rozdélena jest¢ na muze a Zeny. Nejvice muzl a zen ma nazor,
ze spiSe ano (16 Zen a 5 muzl). Jen ano odpovédélo (11 Zen a 4 muZi). Z toho plyne, Ze
vétSina zaméestnancli ma pozitivni pfistup. Jen 14 zaméstnanct z toho 8 Zen a 6 muzl se

vyjadtilo negativné.

Pokud je v tymu urcity problém mate prilezitost
se k problému vyjadrit
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Obrazek 13 — Pokud je v tymu urCity problém mate pfilezitost se k problému vyjadrit

(vlastni zpracovani)
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13. Setkéavate se s kolegy z vaSeho tymu i s ostatnimi kolegy v ramci teambuildingu?
V otazce mohli zaméstnanci odpoveédét bud’ potfad, obcas nebo viibec. Nejvice zaméstnan-
cl odpovédelo, Ze obcas (50%). DalSich (30%) odpovédelo, ze vitbec a poslednich (20%),
ze potad. Pro firmu to znamend, ze by méla potadat vice spolecnych akci a zaméfit se cel-

kové na véci ohledné teambuldingu. Viz. Obr. 14

Setkdvate se s kolegy z vaseho tymu i s ostatnimi
kolegy v ramci teambuildingu

porad
20%

vibec
30%

obcas
50%
m porad mobcas = vlbec

Obrazek 14 — Setkavate se s kolegy z vaSeho tymu 1 s ostatnimi kolegy v ramci teambuil-

dingu (vlastni zpracovani)

14. Uvitali byste vice spolecnych akci s vasSimi kolegy i s vedoucimi nez jen vanocni veci-
rek? Na otazku zareagovalo pozitivné 70% zaméstnancli. Z toho jen 30% zaméstnancii
negativné. Vyplyva z toho, ze vétSina zaméestnancli mé z4jem o rizné akce jak s kolegy tak

1 s vedoucimi, kde se kazdy vice pozna.
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Uvitali byste vice spoleCnych akci s vasimi kolegy i
s vedoucimi nez jen vanocni vecirek?

m rozhodné ano ®spiseano = spiSene ®rozhodné ne

Obrazek 15 — Uvitali byste vice spolecnych akci s vasimi kolegy i s vedoucimi nez jen

vanocni vecirek? (vlastni zpracovani)

15. Které jiné spole¢né akce byste uvitali? K této otdzce se mohli zaméstnanci vyjadrit
jakkoliv. Nejvice by chtéli zaméstnanci chodit na bowling a na koncerty. Obé odpovédi
méli stejny pocet a to 8. Dale by se n¢kterym libilo letni grilovani, na coZ odpovédélo 6
lidi. A také by nékteti chtéli poradat halloween a nebo jit do divadla. Vyjadrtilo se po 5
zaméstnancich. Jsou tam i dal$i odpovédi jako paintball, kurz vafeni, chozeni do vinarny,

na plesy a motokary, ale tyto odpovédi méli jen po 4, 3 nebo 2 hlast.

Které jiné spolecné akce byste uvitali?
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Obrazek 16 — Které jiné spole¢né akce byste uvitali? (vlastni zpracovani)
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16. Pro¢ byste uvazoval/la o odchodu z firmy? Zaméstnanci méli moznost se v této otazce
vyjadrtit vice odpovéd'mi. Nejvice zaméstnancii se shodlo na tom, ze by odeslo kvili Spat-
nym vztahiim s vedoucim (26%). Dalsi zaméstnanci by odesli kvili Spatnym vztahiim s
ostatnimi kolegy, kariérnimu riistu nebo mzd¢. Na tyto 3 otazky odpovédélo stejné zaméest-
nanct a to vzdy po 13 (21%). Jen 7 (11%) zaméstnancti odpovédelo, ze by odeslo kvuli

jinym benefitim. Viz. Obrazek 17.

Proc byste uvazoval/la o odchodu z firmy?

m Spatné vztahy s vedoucim Useku ® $patné vztahy s ostatnimi kolegy
mzda = kariérni rlst

= benefity

Obrézek 17 — Proc¢ byste uvazoval/la o odchodu z firmy? (vlastni zpracovani)

8.5 Shrnuti analytické ¢asti a zkoumaného souboru

Druhd cast diplomové prace, coz je analyticka ¢ast zahrnuje charakteristiku spolecnosti,
jeji historii, souc¢asné postaveni na trhu, organizacni strukturu a také persondlni zajisténi.
Dal8im bodem, ktery je v praci popsan, je marketingova analyza, ve které jsou zahrnuty
dv¢ analyzy a to analyzou vné¢j$iho mikroprostiedi — Porteriiv model péti konkurenc¢nich sil

a SWOT analyzou vnitiniho mikroprostredi, ktera je uvedena po vyzkumu.
Dalsi souc¢ésti kromé zminénych analyz je téZ samotny vyzkum a analyza vysledkt n€kte-
rych otazek, které byly ziskdny pomoci dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢é polozenych

otazek, l1ze také zohlednit platnost stanovenych vyzkumnych otazek, které byly polozeny
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jesté pred tim, nez bylo samotné dotaznikové Setfeni spusténo a Ize je souhrnné vyhodnotit

takto:

1. Je tymova prace na urcitych odd€lenich mezi zaméstnanci nastavena tak aby byla
efektivni? Tato prvni otazka je platnd, protoze vétSina respondenti z této spolec-
nosti tvrdi, ze tymova prace na jejich odd¢€lenich je efektivni.

2. Je komunikace mezi zaméstnanci ale i mezi vedoucim a zaméstnancem dostatecna
a jsou informace predavany vcas? I druhd otazka je platna, protoZze zaméstnanci
v této spolecnosti maji dobrou uroveit komunikaénich dovednosti a vétSinou si in-
formace, které jsou potiebné k praci, tak jsou predavany vcéas?

3. Jsou zaméstnanci se svou praci na pracovisti spokojeni? Posledni vyzkumna je také
platnd, jelikoZ zaméstnanci, vétSinou nejsou nespokojeni na pracovisti a odchod ke

konkurenci také neplanuji.

Jen samotné primarni vyzkumné Setfeni k podani popisu a k vysledku nestaci a neni
dostacujici, a proto jak uz jsem zminila vyse, byla pouzita SWOT analyza, ktera je du-
lezita a charakterizuje silné a slabé stranky zkoumané organizace ve vztahu k jejim pfi-
hrozby, kterym by se mélo predchézet. Naopak je vhodné, néjak zuZzitkovat silné stran-
ky a vyuzit ptilezitosti, které miizou pfijit, a také je pfipadné v ramci organizace usku-

teCnit.

8.6 SOUHRNNA SWOT ANALYZA PODNIKU

SWOT analyza, nebo také analyza vnitiniho mikroprostfedi, kterd se zabyva zaprvé silny-
mi a slabymi strankami vychazejiciho z vnitiniho prostfedi firmy a za druhé ptilezitostmi a
hrozbami, které jsou tvoreny vné&jSim prostfedim. Prilezitosti nemuize firma ovlivnit, jeli-
koz to jsou externi faktory. Cilem této analyzy je vytvofit tzv. SWOT matici pro zkoumany

obchod (Kaufland), kterd je zminéna nize.
S:Silné stranky:

- spokojenost zaméstnanctl,

- fungovani pracovnik v kterékoliv situaci,
- kvalitni zbozi

- kazdodenni dovoz Cerstvé zeleniny a ovoce

- vlastni znacka urcitych vyrobkl
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- modernizace urc¢itych oddéleni
- nizké ceny

- zavedeni vérnostnich karticek.
W: Slabé stranky:

nedostatek zaméstnanct na obsazeni smén,

- nedostatek lidi na roznos propagacnich letaku,

- nedostate¢né benefity a vyhody pro zaméstnance,

- nedostate¢né piredavani informaci v rdmci oddéleni, ale 1 pfi vyméné smen,

- nedostatek tymovych aktivit — firemni vecéirek, teambuildingy, atd.,

- vedouci urcitych oddéleni maji na starosti cely obchod, pokud jsou vedoucimi dne
a nemaji dost casu se vénovat svému odd¢leni.

- nedostate¢né mnozstvi zaméstnanct hlavné v oddéleni napoji a pokladen.

O: Prilezitosti

- vice ¢asu na planovani tymovych aktivit mimo praci,

- vyvoj komunikacnich a informacnich technologii ke zlepSeni komunikace mezi
Cleny tymu.

- vice prostoru k zau€eni na urcitou pozici, kterd obnasi vice povinnosti a ukola,

- vetsi propagace obchodu na vefejnosti 1 online napft. billboardy, e-shop

- vyvoj novych vlastnich znacek a také technologii

- vétsi dliraz na vzdélani a Skoleni ohledné novych zavedenych véci a poskytovanych

sluzeb

- zvySovani kvality poskytované personalem zakaznikovi

T: Hrozby

nedostatek poptavky na trhu prace po praci do obchodi,

- odchod znalych pracovnikii,

- legislativni zmény,

- rUst nakladii na energii a vodu — rist provoznich néklada,

- podcenéni konkurentll v odvétvi — piechod zékazniki ale i zaméstnancti do ostat-

nich obchodnich fetézci,
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- ekonomicka krize — 1lidé budou méné nakupovat, obchodnici budou muset snizit
stav zamé&stnanct, nebo snizit platové ohodnoceni,

- Spatné vztahy s dodavateli, nedostatek zbozi na prodejnach
Vyplyvajici zavéry ze SWOT analyzy

Z analyzy, ktera byla definovéana vyse ve vztahu k tymové préci, komunikaci a vedeni spo-

le¢nosti, vyplyvaji zavéry:

- vedeni plus zaméstnanci by se méli vice zaméfit na rtizné akce, které povedou
k zefektivnéni tymové prace a také ke stmeleni tymu mezi zaméstnanci.

- zlepsit predavani dilezitych informaci mezi pracovniky aby mohli dobte a efektiv-
néji vykonavat svoji praci.

- zvysit platové ohodnoceni pracovniku a zlepSit propagaci firmy, aby nenastal moc

velky ubytek zaméstnancu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

9 PROJEKT NA ZEFEKTIVNENI TYMOVE PRACE VE ZVOLENE
FIRME

Posledni cast prace, coz je projektova Cast, tak je zaméfena na vytvoreni konkrétniho pro-
jektu na zlepSeni a zefektivnéni tymové prace ve vybranych odd€lenich organizace. Zakla-
dem pro tvorbu projektu jsou hlavné vysledky dotazovani, které bylo prevazné¢ zaméteno
na zjisténi nynéjsiho stavu tymové prace, komunikace v tymu a spokojenost zaméstnancti

na pracovisti.

9.1 Odivodnéni projektu a cile projektu

Pokud chceme sestavovat plan projektu je potieba si polozit par zakladnich otazek:
Jaké jsou zvolené cile projektu a jakou metodou se budou vyhodnocovat?

Jaka je cilova skupina projektu?

Jaky je Cas a také organizacni moZnosti prace na projektu?

Hlavnim cilem projektu je zefektivnit tymovou, prace zlepsit komunikaci v tymu a také
zajistit v&tsi spokojenost zaméstnancl ve vybranych oddélenich organizace. Jestlize je spl-

nén tento cil projektu, tak se musi realizovat i dil¢i cile projektu a témi jsou:

- Vice se zaméfit na teambuildingové akce.

- Zlepsit komunikaci jak mezi samotnymi pracovniky, tak 1 mezi pracovnikem a ve-
doucim urcitého oddé€leni a to pomoci spole¢ného intranetu, ke kterému budou mit
pfistup vSichni zamé&stnanci a budou moci sdilet informace a také se budou plano-
vat spolecné akce. Ale také zde bude moznost se zucastnit jak komunikacnich kur-
zl, které budou urceny pro vedouci oddé€leni tak 1 feditele. Dale také cizojazycnych
kurzi, které budou ur€eny pro vSechny zaméstnance.

- Zam¢éfit se na spokojenost zaméstnancl a snaZit se vice utuzovat kolektiv pomoci
tymovych porad a také akci, dale spole¢ného sdileni informaci mezi zaméstnanci na
urcitém odd€leni, coz by po té vedlo, 1 ke stabilizaci zaméstnancii v celé zkoumané

organizaci.

Projekt je dale podroben casové, ndkladové a také rizikové analyze.
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9.2 Realizace projektu

Aby byl projekt realizovan a po té, aby i1 fungoval, bylo provedeno dotaznikové Setfeni.
Vyzkum byl proveden na cilové skupiné, kterou byli zaméstnanci organizace, kteti pracuji

na riznych odd¢lenich.

9.3 Zavérecné navrhy pro zefektivnéni tymové prace

1. Teambuldingové akce — prvni navrhovany cil

Pokud se jedna o teambuilding, je to aktivita, kterd vétSinou ma vést k utuzeni vztahii na
pracovisti, k odreagovani od denni prace nebo sezeni v kanceléfi, ale také k rozptyleni,
stmeleni tymu, lep§imu poznéani ostatnich spolupracovnikii ale i k rozvoji komunikacnich
dovednosti. Jedna se i o vzdélavaci metodu, kterd je zaméfena jak na rozvoj dovednosti,
tak 1 pro samotny osobni rozvoj. Teambuilding je vhodny pro dlouhodobé tymy, ve kterych
se jednotlivy pracovnici setkdvaji kazdy den, a tak to 1 byva u pracovniki v obchodé. Ci-
lem této metody je, aby jednotlivy ¢lenové tymu méli zvladnuté jak individudlni, tak i ty-
mové dovednosti, aby tym byl hodné silny. Cilem je pomoci této metody dosdhnout efek-
tivni tymoveé prace. Tym nemize fungovat, pokud ¢lenové urcitého tymu neprojevuji do-

statecny zdjem a také starost o toho druhého.

Cilem takovych akci je, aby se ¢lenové tymu znali opravdu dobfe a to jak po té osobni tak i
pracovni strance, navzajem si pomahali a takto spolu travili ¢as. Tyto akce podporuji spo-
le€ny a hlavné spoleCensky zivot zaméstnanci mimo jejich pracovisté jako je napf. letni

grilovani, sportovni dny, Skoleni atd...

Aby viibec tymova prace mohla fungovat, je dilezité, aby vsichni ¢lenové tymu byly ve
stiehu, a to proto, zda se nevzdaluji od cild, které si urCily. Kazdy ¢len v tymu by se mél
citit jako soucast celku a mit tam 1 svou roli. Na teambuildingovych akci, ale také semina-
fich se kazdy c¢len urc¢itého tymu nauci hlavné dovednostem v komunikaci v rdmci tymu,
dale si osvoji pravidla, ktery by se méla také dodrzovat. Schopnostmi, které kazdy ¢len ma
a také dovednostmi, které se nauci, by po té méla byt posilena spolutcast kazdého ¢lena

v tymu, pii dalezitych rozhodnutich.
Implementace navrhovaného cile

Abychom vitbec mohli teambuildingové akce potfadat musi se vybrat néjaky lektor, mentor

a kouc, ale z vnitniho prostedi. Jakmile budou tito lidé vybrani, je dilezité vytvofit tym,
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ktery spolu bude chtit spolupracovat, bude kvalitni a hlavné efektivni. Déle se k tomuto
bodu poji také navrh urcitého tymu, jak bude tym vypadat, z kterych lidi se bude skladat,
musi se rozd¢lit ukoly, pomalu ten tym rozvijet. Tato motivace je velmi diilezita, bez ni by
tym nemusel fungovat. Po téchto zminénych faktech se musi udé€lat hodnoceni tymu, ale 1

jejich tymové prace a dulezitou soucasti téchto bodi je i komunikace mezi ¢leny tymu.

Tento tym je nejlepsi vybrat z vlastnich lidi. Pro tymovou praci se nejvice hodi optimisté,
lidé co maji chut’ se vzdé€lavat jak pracovné tak i v osobnim zivote, pratelsti lidé a hlavné
co jsou v dulezitych vécech ostatnim ndpomocni. Tito lidé by méli védét, Ze mezi sebou
nebudou soupefit, ale naopak by se spolu méli naucit spolupracovat. Paklize se tohle nauci,
tak by se mél dale i zvySovat vykon kazdého jedince v tymu, ale mélo by se brat v potaz,
ze kazdy ¢len v tymu ma jiné potieby.

Aby mohli spolu jednotlivi spolupracovnici na ur€itych oddé€lenich spolupracovat, tak je
dalezité vytvorit vhodné podminky v pracovnim prostiedi. Znamena to, Ze by na pracovisti
neméli byt mezi ¢leny v tymu neptatelské vztahy, naopak by mél jeden druhého podporo-

vat a také tomu druhému pomoci pokud ma néjaky problém.

Kazdy tym musi byt také fizen. Vedouci pracovnik by tedy mél mit urcité postupy, které
povedou k efektivnimu fesSeni fidicich situaci. Vedouci pracovnik miize mit autokraticky
styl fizeni, ve kterém pouziva svou autoritu. Také mlzZe mit demokraticky styl fizeni, coZ
znamena, ze se kazdy mtze vyjadrit k zadanym ukoliim a stanovenym ciliim. Jako posled-

ni je liberalni styl fizeni a to je vedouci, ktery spiSe véci konzultuje.

Tymova prace se da v praxi vyuzit v mnoha smérech. Paklize jsme v tymu tak kazdy jed-
notlivec umi néco jin¢ho a prave téchto silnych stranek se musi vyuzit. Samotna komuni-
kace je jednodussi, jelikoz v tymu se 1épe a vCas predaji dulezité informace. Kdyz se spolu
pracovnici nauci spolupracovat, tak té prace nebude tolik, jelikoz si kazdy splni ten tikol,
ktery ma a nemusi myslet na ty ostatni. Samoziejmé¢, Ze se jednotlivé ukoly musi provazat
a sladit, teprve potom mulze tymova spoluprace fungovat. Dale je také dobré spolupracov-
niky ménit na urcitych pozicich. Jestlize pracovnik, dé€la pofad jednu a tu samou véc doko-
la mize dojit k vyhotfeni. Sami pracovnici jsou v tymové praci vedeni k tomu, aby uméli
vice ¢innosti a tim padem i profesi. Je to kvili tomu, pokud né€kdo z tymu napf. vypadne,
onemocni, tak aby ho kdokoliv z toho tymu mohl zastoupit. Dulezité¢ je umét pracovniky
namotivovat. Pokud je pracovnik motivovan ur¢itou odmeénou nebo néjakym jinym pred-

métem bude pracovat rychleji, efektivnéji a také ho ta prace bude vice bavit. Také by méli
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v tymu byt urceny funkce kdo jakou ma za co zodpovédnost, kdo je fidici ¢lanek atd. Kaz-
dy pracovnik se navzajem u¢i od toho druhého. Ne vSichni umi vSechno stejné¢ dobie. Po-
kud jsou tyhle vSechny véci splnény tak potom i dalsi procesy v podniku mtizou zacit 1épe

fungovat. Jednotlivé tymy se mtizou navzajem motivovat a inspirovat.
Naklady stanoveného cile

Néklady na tento navrhovany cil budou nejvétsi a nejndkladnéjsi, ze vSech navrhovanych
cilt. Bylo by to rozdé€lené na jeden velky teambuiding, ktery by se konal 3 dny a po té by
to byli mensi akce jako napt. Bowling, divadlo atd...U Prvniho teambuildingu se musi
zjistit misto kondni a zaplatit to. To bude stat organizaci tak 50 000 K¢. Pokud by to bylo i
s ubytovanim a jidlem tak by to byly dalsi naklady, coz by stalo 30 000 K¢. Dalsi polozkou
v téchto ndkladech by byl samoziejmé ¢lovek, ktery by se tomu vSemu vénoval a vedl cely
teambuilding. DalSich 20 000 K¢. Nesmi se zapomenout na samotného organizatora akce,
ktery vse zafidil, naSel misto konani a také ubytovani, to je dalsich 5000 K¢&. Na dalsi akce

jako je bowling, vinarna, paintball, letni grilovani atd...na to je vyhrazenych 65 000 K¢.
Casovy plan cile

Jako prvni musi byt zahajeni a schvaleni projektu téchto akci. Pfedpokladana doba je 14
dni. Je to jedna z nejdelSich ¢asti projektu. Po t€ se musi vedeni a zaméstnanci seznamit
s projektem. Na to ma jak vedeni tak i zaméstnanci tyden. Jakmile se vedeni seznami
s projektem, tak se musi sehnat zdroje na financovani projektu, to bude trvat tak 14 dni.
PakliZe jsou sehnany penize, tak dalsi poloZzkou v ¢asovém harmonogramu je sehnani ¢lo-
veka, na organizovani akci, které zabere 7 dni. Posledni akei, ktera je v ¢asovém harmono-
gramu je samotné organizovani teambuildingovych akci které budou trvat 23 dni s ur¢itym

¢asovym odstupem.
Rizika stanoveného cile

Tento stanoveny cil mize mit také urcité rizika, které mohou spocivat hlavné v tom, Ze
zaméstnanci nemusi pfijmout navrhované feSeni. Znamena to, Ze vytvofeni teambuildingo-
vych akci, nebylo dostate¢né pro utuzeni vztahii v kolektivu. Nebo se mize jednat jen o
Spatné zvoleny druh teambuildingové akce, kdy firma se divala jen na naklady, ale na dalsi
aspekty se pozapomnélo. Déale nemusi vyhovovat osoba, kterd teambuilding vede. Ne kaz-
dy mutize takové akce potadat. V posledni fadé se také muze stat, Ze zaméstnanci nemaji

chut’ a nechtéji se téchto akci zucCastnit.
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2. Komunikace mezi zaméstnanci pomoci intranetu — druhy navrhovany cil

Druhym cilem, bylo zlepS$it komunikaci mezi zaméstnanci na jednotlivych oddélenich po-
moci intranetu, jehoz cilem bude, aby zaméstnanci zde sdileli informace, a také kde se bu-

dou planovat spolec¢né akce.

Pro vedouci pracovniky a feditele bude moznost zucastnéni se komunikacnich kurzl, aby
si zvysili své komunika¢ni dovednosti. Dale zde budou také jazykové kurzy, které budou
také pro jiz zminéné vedouci pracovniky, ale 1 pro vSechny zaméstnance. Jelikoz firma ma
némeckého majitele, a do obchodu chodi nakupovat i cizinci je vhodné umét aspon jeden
jazyk. Neni to sice strategicky cil, ale aby se komunikace zlepsila jak mezi spolupracovni-

ky tak i zdkazniky je tato metoda vzdélani vhodna.

Paklize ma byt komunikace efektivni, méli bychom vzdy byt stru¢ni, jasni a srozumitelni.

Nyni si vysvétlime, co to znamena.

Strucnost se tyka toho, co chci vlastné tomu druhému fici. Hlavné bychom méli védét nas
cil. Strucnost tedy tika, abychom volili ur¢it¢ mnozstvi informaci k tomu, co chceme fici.

Abychom toho druhého neptehltili zbyte¢nymi informacemi.

Jasna komunikace se tyka konkrétni a také logické struktury naSeho obsahu. Pokud mame

v nasem obsahu ptehledné;si strukturu 1 ti druzi ndm pak lépe rozumi.

V efektivni komunikaci jde hlavné o porozuméni, takze by meéla probihat tak, abychom
v situaci kdy zrovna druhé vniméame, Ze na nés chtéji Gtocit, tak nereagovat a ani ho nevra-

cet utokem. Mé&li bychom tuto komunikaci ukonc¢it a potom si to mezi sebou vyftikat.
Implementace navrhovaného cile

Aby mohl byt tento cil implementovan tak se musi zohlednit v rdmci kazdého odd¢€leni
zvlast' interni komunikace, jedna se o komunikaci uvniti organizace. Jedna se o vSechno,
¢im jsou zaméstnanci ovliviiovani, ¢imz jsou minény, nasténky, porady, benefity a také

tedy by to byl jiz navrhovany intranet.

Jestlize maji jednotlivé oddéleni fungovat, jak sami tak i spolecné, tak je opravdu diilezité,
aby byly pfedavany informace vcas. Jelikoz si maloktery zaméstnanec Cte nasténky, 1 kdyz
na nich jsou pravideln¢ informace aktualizovany, bylo by vhodné tyto informace davat na
intranet, ke kterému by mél kazdy zaméstnanec piistup. Tento pfistup by byl umoznén i
z domu, jelikoz ne vzdycky vSichni z tymu se sejdou na stejné smén€. Byli by tam infor-

mace, jak ohledné prace, ktera je potieba ten den udé¢lat, tak 1 zdznamy z porad, dale tedy i
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cile organizace hlavné ty stfednédobé, kariérni rist, konani teambuildingovych akei, vyho-
dy a benefity. Také by to zahrnovalo bezpe¢nost a ochranu prace, coz znamena, co vSech-

no se musi pouzivat k vykonu prace, jaké ochranné pomucky atd.

Komunikace na oddéleni miize byt efektivni, pokud se stanovi urcité zasady. Jsou to napfi-
klad naplanované tymové porady na urcitych oddélenich aspon jednou za dva tydny. Kaz-
dy pracovnik by spolu mél komunikovat, mélo by to byt formou dialogu. VSichni by
k sobé¢ méli byt uptimni, slus$ni a hlavné otevieni. Dlivéra by na pracovisti neméla chybét.

Informace kter¢ jsou dilezité, by méli byt vSem jasné.

Na kazdém oddéleni by se m¢li také zavést tymové porady — porady budou velkym piino-
sem hlavn¢ ve vzdjemné informovanosti, ale také tikold, které kdo a jak ma ud¢lat a hlav-
né, co je pro koho momentalné prioritou. Kazdy ¢len tymu se zav€asu dozvi nové informa-
ce, a bude se o n¢ podilet s ostatnimi ¢leny v tymu. MiiZe to byt také vnimano pozitivné, ze
to lidi stmeli vice k sob¢, kdyZz se asponi jednou za dva tydny sejdou pohromad¢. Jakmile
probiha porada, tak se kazdy dozvi, co ho zrovna bude ¢ekat v nasledujicich dvou tydnech,
ocekavaji tedy zpétnou vazbu a také pravidelny styk s vedoucim oddéleni. Aby porady
byly efektivni, mélo by se fesit hlavné hodnoceni a vysledky tymu ale i kazdého jedince
zvlast.

Nasténky jsou dalsim dilezitym aspektem pro zlepSeni komunikace. Objevuji se na nich
aktualizované informace o tom, jak si podnik vede, co by se mélo zlepsit a také jaké kdo
ma pfipominky a navrhy. Déle se zde najdou i informace napf. o novych vyrobcich, které

podnik bude mit a také o novych procesech které podnik ptipravuje.

Kurzy, které budou zamétené, jak na komunika¢ni dovednosti, tak i na rozvoj jazyki, tak

je dulezité hlavné vybrat spravny kurz, kde se musi zohlednit cena 1 kvalita kurzu.

Tento navrhovany cil je ve vétSiné organizaci hodné komplikovany a tak je dilezité

k nému pfistupovat opatrné a vénovat se mu delsi dobu.
Naklady stanoveného cile

Nejvétsi nakladovou polozkou bude sehnat kurz, ktery bude odpovidat pozadavkim od
vedeni podniku. Pro vSechny zaméstnance, ktefi na tento kurz budou chodit, podnik zaplati
kolem 70 000 K¢. Bude v tom zahrnuto misto, kde se to bude konat, také lektori, ktefi
budou zaméstnance vyucovat. DalSich 20 000 firma zaplati také za vybaveni prostoru, kde

budou zaméstnanci vyucovani.
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Casovy plan cile

Béhem prvnich 3 tydnd se musi predvést a zahajit projekt, samoziejmé seznamit vedeni
s timto projektem. Dalsi polozkou je také 1 na tuhle ¢innost sehnani finan¢nich prostredka.
Za dalsi tyden by méla firma sehnat manazery, kteii se budou na tomto kurzu vzdélavat.
Potom ve 23 dnech by méli tyto kurzy byt zahdjeny a po téchto dnech by méla probéhnout

zpétna vazba.
Rizika druhého stanoveného cile

Jediné riziko, které mize zde nastat, je to, ze bude naptiklad na intranetu néco Spatné za-
daného a po té vznikne neporozuméni zaméstnance v tom, co se po ném chce. Muze se
také stat, ze zaméstnanec néco Spatné pochopi, nebo si néco Spatné¢ vylozi, a mize dojit
k agresi mezi spolupracovniky. Jednotlivym pracovnikiim by se nemélo ani naznacovat, ze

n¢kdo je lepsi nebo horsi.
3. ZlepSeni spokojenosti zaméstnancii na oddéleni — tieti navrhovany cil

Pro zlepsSeni spokojenosti zaméstnanct na urcitych oddélenich, je hlavni, aby zaméstnanci
méli divéru jak v samotnou organizaci, pro kterou pracuji, tak i1 v jejich vedeni, pod kte-
rym pracuji nebo budou pracovat. Spokojenost zaméstnancli neplyne jen z finan¢niho
ohodnoceni a zaméstnaneckych vyhod. Dilezitou roli hraje pravé diivéra v organizaci,
v fizeni spolecnosti, kterd ma stanovené urcité cile, prostor pro vlastni napad a iniciativu a

také moznost se stale zlepSovat.
Implementace navrhovaného cile

Jako u ptedeslého cile, i zde musi byt navrzeny urcité zasady, aby se ta spokojenost zlep-
Sovala. Jedna z hlavnich zdsad je intenzivné budovat vztahy v organizaci, a tim posilovat
vztahy v kolektivu. Dalsim diilezitym aspektem je také si udrzet ty zaméstnance, ktefi
chtéji pracovat. Je dobré je né¢im motivovat a nasledné také odmenit. Paklize se tohle za-
vede, mély by se odmény ale i tresty dodrzet, vzdy u kazdého stejné. Také benefity by se
mély zvysit. Napiiklad na kazdé kulaté narozeniny zamé&stnanci pfispét jak finanéné tak i
néjakym jinym benefitem. Kazdy zaméstnanec by mél mit narok na wellness vikend
v n¢jakém hotelu, které by vybrala organizace. Celkové zvysit efektivnost prace kazdého
zaméstnance. Dale také fict zaméstnancim, Ze je moznost se vzdélavat a také, Ze je moz-

nost kariérniho rtistu. Organizace by nem¢la zapomenout na nékteré misto, nebo pracovisté
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kam se mlize zaméstnanec obratit, pokud ma n¢jaky problém at’ uz s druhym kolegou nebo

s vedoucim.
Naklady stanoveného cile

Zalozeni takového intranetu naStésti neni moc nakladné. Jak za praci zaméstnanci, ktery to

bude zapojovat tak i za samotny program firma zaplati 5000 K¢.
Casovy plan cile

Béhem prvnich tfech tydnii tak jak v pfedeslych dvou navrhovanych cilech probéhne se-
znameni s projektem a zahdjeni a v neposledni fad€ i schvaleni. Dale se musi sehnat fi-
nanéni prostfedky. Jakmile budou sehndny finanéni prostiedky tak se miize zah4jit tvorba
intranetu, kde béhem 14 dni by se méli zjistit chyby, které mohou nastat a opravit je, také
by se mélo zjistit, jak moc to pomohlo v komunikaci mezi zaméstnanci a také zda to zefek-

tivnilo préci a bylo to pfinosem.
Rizika navrhovaného cile

Rizika tohoto cile mizou nastat, pokud v organizaci, nebo v tymu panuje nepratelska at-
mosféra, zaméstnanci nejsou v tymu nebo dokonce 1 na oddé€leni spokojeni, jejich prace je
nebavi, maji nedvéru jak ve svého vedouciho tak 1 v celou organizaci, tym je Spatné ve-
deny, informace nejsou predavany vc¢as nebo se je v nejhorsim ptipad¢ néjaky zaméstnanec
nedozvi vibec, prosazovani nékterého ¢lena v tymu. Tyto problémy vétSinou mohou na-
stat, pokud se porady neuskute¢iiuji viibec nebo nejsou pravidelné, nasténky nejsou aktua-
lizované, v tymu nejsou rozdéleny role a poté nastane nepochopeni mezi zaméstnanci.
Z téchto vSech ditvodi jsou po té zaméstnanci v praci nespokojeni, jejich prace neodpovida

vysledkiim, které se po nich chtéji a po t€ miize nastat i odchod zaméstnance.

9.4 Rozbor a vyhodnoceni celého projektu pomoci ¢asové, nakladové a

rizikové analyzy

9.4.1 Casova analyza projektu

Jednim z cili celého projektu je vytvoreni Casové analyzy, kterd se zamétuje na konkrétni
¢innosti spole¢né s ¢asovou posloupnosti, coz vede ke splnéni zadaného cile a k tvorbé
projektu. Pomoci analyzy jde urcit Casovou néaro¢nost jednotlivych kroki. Hlavni zasadou

je dodrZeni postupnych krokt tak, aby $§li ¢innosti logicky po sob¢ a dale také urceni jejich
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zahdjeni a ukonceni. V tabulce, ktera se nachazi nize, vidime jednotlivé ¢innosti, kterou

jsou dulezité pro vytvoreni projektu spole¢né s potiebnym casovym ohrani¢enim. (Tab. 2)

Tabulka 2 — Casova analyza projektu — vlastni zpracovani

Casova analyza projektu pro rok 2021

Nazev ¢innosti Doba trvani
Schvaleni a zahajeni pro- 14 dni
jektu 1.10. - 14.10.
Seznameni vedeni orga- 7 dni
nizace i s personalu 15.10. —21.10
s projektem
Sehnani zdroji financo- 14 dni
vani 22.10-5.11.
Urceni manaZeri na 7 dni
kurz zaméfeny na ko- 6.11. - 12.11
munikaci
Vybér vhodné osoby na 7 dni
pripravu teambuildingo- 13.11.-19.11
vych akci
Vytvoreni intranetu pro 14 dni
rychlejsi a presnéjsi ko- 20.11. —3.12
munikaci
Zahajeni teambuildingo- 23 dni
vych akei nebo komuni- 4122712
kaénich kurzi
14 dni

Zpétna vazba

Celkem

Béhem meésice

ledna

100 dni
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Z tabulky vyse vidime, ze na celkovou ¢asovou piipravu teambuldingové aktivity potiebu-
jeme asi 100 dni. Zacatek realizace projektu je ptiblizné napldnovany od 1. 5. 2019 a potr-
va priblizné 7 mésicii. PInéni ¢innosti od schvaleni a zahajeni projektu, az po uréeni mana-
zerl na kurz, ktery je zaméieny na komunikaci potrva 1 a pil mésice, dalsi ¢innosti od
vybéru vhodné osoby na ptipravu teambuildingovych akei az po zpétnou vazbu budou trvat
2 mésice. S urcitou ¢asovou prodlevou se podaii uskutecnit akci tymu pro kazdé oddéleni
do 4. 12. 2020. Kurz zaméfeny na komunikaci probéhne ve stejnou dobu jako teambuildin-

gove akce a také jiz bude vytvofen intranet pro zaméstnance.

9.4.2 Nakladova analyza projektu

Dalsim cilem pro vytvoreni teambuildingovych akci je vytvofeni finan¢niho planu, jinak
feCeno vymezeni naklad na tvorbu projektu. V rdmci ndkladl je tieba vychdzet z ceny
kurzi komunikacnich dovednosti. Tato analyza zahrnuje jednotlivé jednordzové vstupni

naklady a pribézné naklady, které jsou zapotiebi k realizaci projektu.

Jednim ze zdroju pro financovani projektu jsou vlastni, nebo i interni zdroje organizace.
Jsou to zdroje, které jdou ziskat jednoduse. V této fazi uz vstupuje garant daného projektu,
ktery zahrnuje tyto vydaje do rozpoctu obchodniho zatfizeni, pfedlozi je na schvaleni vede-
ni spolecnosti a oni maji na starosti odsouhlaseni financi. Jak teambuildingové akce tak 1

komunika¢ni kurzy budou financovany z vlastnich zdrojt organizace.

Vzdélavani jednotlivych pracovnikd bude probihat prostfednictvim ucasti zaméstnancti na
ruznych kurzech, Skolenich projektu. Néklady se odhaduji kolem 300 000 K¢ ro¢né. (Tab.
3)

Tabulka 3 — Nakladova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Vstupni jednorazové naklady Suma
Akce teambuildingu 170 000 K¢
Kurzy zamérené na komunikaci 90 0000 K¢
ZaloZeni intranetu pro pracovniky 5000 K¢
Administrativni a jiné naklady 350000 K¢

Celkem 300 000 K¢
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9.4.3 Rizikova analyza projektu

Tietim a taky poslednim dil¢im cilem projektu je rizikova analyza, ktera se fadi mezi dule-
zité véci v projektu. Sestavuje se pomoci metody RIPRAN (Risk project analysis). Je
vhodny néstroj pro stfedni a velké projekty. Tato metoda chape jak analyzu rizik, tak i po-
sloupnost procestl, z nichz kazdy proces ma definovany vstupy, vystupy, ale i ¢innosti pro-
cesu, které transformuji vstupy na vystupy s jasné¢ danym cilem. Tuto analyzu je nutno

provést jesté pred vlastni implementaci projektu. (Ripran.cz, ©2012)

Vybér rizik byl proveden na zéklad¢ jejich vlivu na splnéni hlavniho cile projektu, a to
zlepSeni tymové prace na oddé€lenich ve zvolené organizaci.

Pro projekt byla zjiSténa rizika majici vliv na realizaci projektu nebo splnéni cile,
ktery byl vytvoren:

Riziko 1 — Nezdjem pracovnikii obchodu ti€astnit se teambuildingovych akci

Riziko 2 — Nedostatek vlastnich finan¢nich prostfedki na realizaci projektu

Riziko 3 — Nedodrzeni casového harmonogramu projektu

Riziko 4 — Nezé4jem vedoucich pracovniki o lepsi vzdélani a ucasti na komunikacnich kur-

zech

Riziko 5 — Vedeni organizace se nebude zajimat o navrhy, které by mohli vést ke zlepSeni

organizace

Riziko 6 — Navrhované opatieni nepovedou k hlavnimu cili a to ke zvySeni efektivnosti

tymové prace

Jednotlivé rizika byly poté nésledné ohodnoceny, jak slovné tak i v tabulce. Byla ohodno-
cena jejich pravdépodobnost vzniku a také ohodnoceni bodové od 1 (Vyloucené) po 5 (Jis-
té) Dale také byla u kazdého rizika stanovena zavaznost nasledki, které mohou vzniknout
v prubehu projektu a ovlivnit stanoveny cil. Zavaznost byla také ohodnocena slovné tak i
v tabulce. Ohodnoceni bodové mélo od 1 (Nizka) po 3 (Vysoka). Tabulka nize ndm ukaze

kombinaci obou hodnoceni. (tab. 4)

Tabulka 4 — Rizikové analyza projektu (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost | Stu- Zavaznost nasledkt
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Zanedbatel- | Nevyznam- Stied- | Vyznam- | Krizo-
né (1) né(2) ni(3) | né veé

4) (6))

Jisté

Pravdépodobné | 4

Mozné 3

Nepravdépodob- | 2

né

Vylouceni 1

Jakmile je sestaven tym pro hodnoceni rizik, tak oboduje jednotliva rizika prvni podle

pravdépodobnosti vyskytu, ale také podle zavaznosti nasledki, které mohou vzniknout.

wevr

§im krokem je tvorba preventivnich opatieni, kde je vhodné uvést ke kazdému riziku feSeni

rizikovych situaci. Jak uz bylo zminéno na zacatku je vhodné s touto analyzou pracovat

prabézné béhem celého projektu, jelikoz pii realizaci mohou vzniknout dalsi rizika, ktera

tym muze odhalit a na pocatku nebyla zpozorovana a brana v potaz.

Opatieni proti rizikiim:

Riziko 1 — Nezijem pracovnikii obchodu ucastnit se teambuildingovych akei

Ne kazdy, ktery bude do této problematiky zainteresovan, se bude chtit u¢astnit zmén, kte-

ré souviseji s projektem. Nékteii zaméstnanci z oddéleni na obchodé mohou byt pesimis-

ticti a hlavné odtaziti k teambuildingovym akcim, jelikoz si neumé;ji predstavit, jak budou

v praci na oddéleni prospésné. Hodn¢ zaméstnanci, ktefi jiz v dané organizaci pracuji, déle

zazivaji syndrom vyhoteni. Pomoci riznych spole¢nych aktivit se i zvysi efektivita a chut’

do prace jednotlivych zaméstnanct. Toto riziko hodnotim jako stfedni a mozné. Aby riziko

bylo mensi, 1ze to fesit motivaci osob, které jiz vi o projektu a také komunikaci se zacast-
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nénymi ¢leny v ramci celého projektu. Do téchto opatfeni dale také bude patfit priabézna
informovanost a téchto akcich a také o tom kolik spolecné kdo a s kym stravi ¢as, coz by

mélo vést k lepsi a efektivnéjsi tymoveé praci na jednotlivych oddélenich
Riziko 2 — Nedostatek vlastnich finan¢nich prostiedkii na realizaci projektu

Nyni se tento obchod nachazi ve velmi dobré finan¢ni situaci, a tedy se mize zapojit do
projektu. Nékteré naklady na projekt je také mozné zabezpecit skoro zadarmo. Aby riziko

bylo mensi, 1ze také financovani fesit pomoci dotaci, Gvéru ale také sponzorskymi dary.
Riziko 3 — NedodrZeni ¢asového harmonogramu projektu

Ttetim zminénym rizikem je moZnost nedodrzeni dasového harmonogramu projektu. Ca-
sovy pléan je pro funkénost projektu velmi dilezity, jelikoz diky nému jsou zadané urcité
terminy a také asové rozpéti, které je potieba dodrzet. Aby se riziku piedeslo, je dilezité
ponechat mezi jednotlivymi terminy dostate¢nou ¢asovou rezervu. Zde bude také provadeé-
na kontrola, zda v§echno probiha jak ma a hlavné zda jdou véci podle ¢asového harmono-
gramu. Také bude zabezpecen dostatecny pocet zaméstnanct, ktefi jsou nezbytni pro reali-

zaci jednotlivych ukold.

Riziko 4 - Nezajem vedoucich pracovniku o lepSi vzdélani a ucasti na komunikaénich

kurzech

Jestlize budou zaméstnanci prubézné informovani a také motivovani, lze tomuto riziku
predejit. Na kazdého pracovnika plati jind motivace, proto jej musime motivovat individu-
alné. Vzdelavani zaméstnanct je v soucasnosti velmi dilezité a jednotlivy pracovnici by

méli byt ze strany nadiizeného dostate¢n¢ motivovani.

Riziko 5 - Vedeni organizace se nebude zajimat o navrhy, které by mohli vést ke zlep-

Seni organizace

Jelikoz hlavnim cilem projektu je zlepSeni tymové prace jednotlivych zaméstnanct, tak
toto riziko je zavisle na mnozstvi informaci, které si pfeddvaji zaméstnanci s vedoucim
mezi sebou. Riziku lze ptedejit tak, ze si zjistime vSechny informace, které jsou pro nase
oddé€leni diilezité a vSe v prvni fad¢ probereme s vedoucim jednotlivych usekti a poté i se
samotnymi zaméstnanci. Kdyby byl nezdjem vedeni odd¢€leni, tak by to velmi zkompliko-
valo pribeh celého projektu a jednotlivi zaméstnanci by se nemohli zacastnit teambuildin-

govych akci.
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Riziko 6 - Navrhované opatieni nepovedou k hlavnimu cili a to ke zvySeni efektivnosti

tymové prace

Posledni z rizik, které¢ je zde zminéno, je Ze opatfeni nepovede k zefektivnéni tymové pra-
ce. Tomuto riziku, Ize ptedejit, kdyz budou provadény analyzy a také zpétné vazby zame-
fené na efektivitu tymové prace. Tymova prace nemuize nastat jen tehdy, pokud zamést-
nanci jednotlivych oddéleni nebudou chtit spolupracovat, a také pokud nebudou vytvoreny
vhodné pracovni podminky na kazdém odd¢leni, které by m¢l zajistit kazdy vedouci pra-
covnik. Pravé zminéné teambuildingové akce by mély vést ke stmeleni kolektivu a také

k lepsi tymové préci.
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ZAVER
Tato diplomova prace byla zamétena na projekt zefektivnéni tymové prace ve zvolené fir-
mé. Cilem této prace bylo zefektivnit tymovou praci ve firmé, komunikaci mezi vedoucimi

a také zjistit, jak jsou zaméstnanci v praci spokojeni. Prace méla 2 ¢asti, a to teoretickou

Cast a praktickou cast, kterd jesté byla rozdé€lena na analytickou a projektovou.

V teoretické ¢asti byla popsana problematika tymu, tymové prace, vedoucich, teambuil-
ding a posledni ¢asti byl Porteriiv model péti konkurenénich sil, dotaznikové Setteni a sou-
hrnna SWOT analyza. V prvni kapitole byl popsan tymu a skupina, z ¢eho jsou tvofeny a
také rozdily mezi tymem a skupinou. V druhé kapitole byla popsana tymova prace, komu-
nikace a také druhy komunikace. Ve tieti kapitole byly rozebrany pojmy, jako jsou, kdo je
to vidce, jaké by mél mit spravny vedouci pfedpoklady, jak by mél vést tym a také chova-
ni vedouciho v krizovych situacich, které se mohou vyskytnout v jakémkoliv kolektivu.
Ptedposledni kapitola byla vénovana teambuildingu a to charakteristice tohoto pojmu, jak
by mél vypadat dobfe vytvoieny tym, také na pfipravu prace v tymu, jaké mohou byt pro-
gramy pro zaméstnance, jak se mohou rozvijet schopnosti ¢lenli v tymu a také na co miize
byt teambuilding zaméfen. Posledni Cast této kapitoly byly analytické metody a metoda
vyzkumu. V této ¢asti byl charakterizovan Porteriv model péti konkurencnich sil, kde byly
popsany faktory, jako jsou novi konkurenti vstupujici do odvétvi, substituéni vyrobky, vy-
jednavaci sila odbératelli (zékaznikil), vyjednavaci sila dodavateli a nakonec rivalita mezi
soucasnymi konkurenty na trhu. Déle zde byla popsana SWOT analyza a také dotaznikové

Setfeni. Nakonec této ¢asti bylo zaméfeno na shrnuti celé teoretické ¢asti diplomové prace.

Druhou ¢ésti byla prakticka ¢ast. Jesté pred analytickou a projektovou ¢asti byla zameétena
kapitola na popsani samotné organizace, jeji historii, nynéjsi postaveni organizace, organi-
zalni strukturu a také persondlni zajisténi v organizaci. Dal§im bodem v této ¢asti jsou dveé
analyzy a dotaznikové Setfeni. Prvni analyza, kterd zde byla feSena, byl Portertiv model
péti konkurencnich sil. VSechny faktory zde byly rozebrany. Jako dalsi byl popsan vyzkum
a vyreSeny otazky z dotaznikového Setfeni. Nakonec této Casti byla provedena souhrnna

analyza. A také byl proveden souhrn analytické ¢asti a zkoumaného souboru.

V posledni ¢asti byl v této praci proveden celkovy projekt. Zde byly popsany vSechny cile
projektu a také odiivodnéni proc, se samotny projekt déla. Poté byla udélana realizace pro-
jektu a nasledné navrhy pro zefektivnéni tymové prace. Nakonec byl udélan rozbor a vy-

hodnoceni celého projektu vcetné ¢asové, nakladové a rizikové analyzy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 80

SEZNAM POUZITE LITERATURY

1) ARMSTRONG, Michael. Armstrong's handbook of performance management: an evi-
dence-based guide to delivering high performance. Sixth edition. London: Ko-

ganPage, 2018, 257 s. ISBN 97807494812009.

2) ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy:13. vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015, 920
s. ISBN 9788024752587.

3) ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada,
2008, 268 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2177-4.

4) BEARDWELL, Julie a Amanda THOMPSON. Human resource management: a con-
temporary approach. Eighth edition. Harlow, United Kingdom: Pearson Educati-
on, 2017, 659 s. ISBN 9781292119564

5) BELBIN, Raymond Meredith. Manazerské tymy: proc nékteré uspéji a jiné selzou. Pra-
ha:Wolters Kluwer, 2012, 209 s. ISBN: 978-80-7357-851-0.

6) BRANSON, Richard. Tak to déla Virgin: jak se kralovsky bavit a budovat pritom
lispésnou firmu. Prelozil Filip DRLIK. V Brné: BizBooks, 2015, 280s. ISBN
9788026504122.

7) CASTORAL, Zdengk. Management lidského faktoru: management lidskych zdrojii, ma-
nagement lidského kapitalu, persondlni management. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2013, 336 s. ISBN 9788074520389

9) DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce: techniky vedouci k uspéchu. Praha: Grada,
2008, 105 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-2158-3.

10) DEDINA, Jifi a Jiti ODCHAZEL. Management a moderni organizovdni firmy. Praha:
Grada Publishing, 2007, 324 s. Expert (Grada). ISBN 9788024721491.

11) DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, 485 s.
Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

12) HALIK, Jifi. Vedeni a iizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2008, 128 s. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-2475-1.

13) HERMOCHOVA, Sotia. Teambuilding. Praha: Grada, 2006, 113 s. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 8024711559.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 81

14) HORVATHOVA, Petra. Tymy a tymovd spoluprdce. Praha: ASPI, 2008, 200 s. ISBN
978-80-7357-390-4.

15) JAKUBIKOVA, Dagmar. Strategicky marketing: strategie a trendy. 2., rozs. vyd. Pra-
ha: Grada, 2013, 362 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4670-8.

16) KARLICEK, Miroslav. Zdklady marketingu. Praha: Grada, 2013., 255 s. ISBN 978-80-
247-4208-3.

17) KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 2., preprac.
a rozs. vyd. Praha: Grada, 2006, 142 s. Poradce pro praxi. ISBN 9788024716770..

18) KOZEL, Roman, Lenka MYNAROVA a Hana SVOBODOVA. Moderni metody a
techniky marketingového vyzkumu. Praha: Grada, 2011, 304 s. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-3527-6.

19) MAGRETTA, Joan. Michael Porter jasné a srozumitelné: o konkurenci a strategii.
Praha: Management Press, 2012, 231 s. Knihovna svétového managementu.

ISBN 9788072612512

20) MAXWELL, John C. Tymova spoluprace 101: co potrebuje kazdy znat. Hodkovicky
[Praha]: Pragma, c2015, 125 s. ISBN 978-80-7349-388-2.

21) MAYEROVA, Marie a Jiii RUZICKA. Psychologie v hospoddiské praxi. 4. vyd. Pl-
zen: ZapadocCeska univerzita v Plzni, 2008, 235 s. ISBN 978-80-7043-614-1.

22) MEIER, Rolf. Uspésnd price s tymem: 25 pravidel pro vedouci tymu a cleny tymu.
Praha: Grada, 2009, 146 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2308-2.

23) MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Pra-
ha: Grada, 2010, 325 s. Manazer. ISBN 9788024723396.

24) MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Vyd. 2. Praha: Por-
tal, 2009, 173 s. ISBN 978-80-7367-641-4.

25) PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 5., aktuali-
zované a rozsifené vydani. Praha: Grada, 2018, 204 s. Manazer. ISBN 978-80-
271-0629-5.

26) STACKE, Edouard. Koucovani pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada, 2005, 154

s. Manazer. ISBN 80-247-0937-6.

27) STRNADOVA, Véra. Interpersondlni komunikace: monografie. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2011, 542 s. Recenzované monografie. ISBN 9788074351570.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

28) VENGLAROVA, Martina. Sestry v nouzi: syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. Pra-
ha: Grada, 2011, 192 s. Sestra (Grada). ISBN 978-80-247-3174-2.

Internetové zdroje

Braintools.cz [online]. 2014 [cit. 2020-06-16]. Dostupné zZ:
https://www.braintools.cz/toolbox/strategie/porteruv-model.htm

Managementmania.com [online]. 2011 [cit.  2020-06-16].  Dostupné  z:
https://managementmania.com/cs/teambuilding

Managementmania.com [online]. 2016  [cit.  2020-06-16].  Dostupné  z:
https://managementmania.com/cs/rozdil-pracovni-skupina-pracovni-tym

Kaufland.cz [online]. 2019 [cit. 2020-06-16]. Dostupné z: https://www.kaufland.cz/nase-
znacky/k-bio.html

Spolecnost-kaufland.cz [online]. 2019 [cit. 2020-06-16]. Dostupné  z:
https://spolecnost.kaufland.cz/o0-nas/kronika.html


https://www.braintools.cz/toolbox/strategie/porteruv-model.htm
https://managementmania.com/cs/rozdil-pracovni-skupina-pracovni-tym
https://www.kaufland.cz/nase-znacky/k-bio.html
https://www.kaufland.cz/nase-znacky/k-bio.html
https://spolecnost.kaufland.cz/o-nas/kronika.html

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

83

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

VOD Vedouci obchodniho domu

VD Vedouci dne



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 84

SEZNAM OBRAZKU
OBRAZEK 1 — ORGANIZACN{ STRUKTURA PODNIKU (VLASTNI ZPRACOVANI) ...eeeteeeeeeeeeeeeeeeeeesses e 44
OBRAZEK 2 — SROVNANI MUZU A ZEN VE VEKOVYCH SKUPINACH (VLASTNI ZPRACOVANI) ...c.cvvverecrerene. 51
OBRAZEK 3 — POMER MUZU A ZEN NA ODDELENICH (VLASTNI ZPRACOVANI) .....vcvvviieeeeeceeeeeeesreeesae 52
OBRAZEK 4 — SPOKOJENOST ZAMESTNANCU S ATMOSFEROU NA PRACOVISTI (VLASTNI ZPRACOVANI) ...... 52
OBRAZEK 5 — OBLIBENOST KOLEGU V TYMU (VLASTNI ZPRACOVANI) ...t 53
OBRAZEK 6 — UZNANI CLENA V TYMU (VLASTNI ZPRACOVANI) «..c.vvveveeceeeeceee ettt 54
OBRAZEK 7 — OCENITELNOST SNAHY, INICIATIVY, DOVEDNOSTI A ZNALOSTI KOLEGY (VLASTNI ZPRACOVANI)
................................................................................................................................................................ 54
OBRAZEK 8 — SOUHLAS S DULEZITOSTI TYMOVE PRACE NA RUZNYCH USECICH (VLASTN{ ZPRACOVANI) ..... 55

OBRAZEK 9 — POMER MEZI NAZOREM MUZU A ZEN NA INDIVIDUALN{ A TYMOVOU PRACI (VLASTN({
ZPRACOVANI) ettt ettt s s st et et e e et e e et et eseen et et seseseseseeeeaeenen s enananes 56
OBRAZEK 10 — NAZOR ZAMESTNANCU NA RYCHLOST PREDAVANI DULEZITYCH INFORMACI (VLASTNI{
ZPRACOVANI) .ottt sttt sttt ettt et ettt ettt et et es et s st e st s e et et et essenan s s anans 56
OBRAZEK 11 — SPOKOJENOST S KOMUNIKACI MEZI ZAMESTNANCEM A JEJICH VEDOUCIM (VLASTNI
ZPRACOVANI) ..ttt ettt ettt n ettt et et e e e e et et et e s st et st s e seseseeaeeeenen s enananes 57
OBRAZEK 12 — NAZOR NA PROJEV ZAMESTNANCOVA NESOUHLASU PRI ROZHODNUTI VEDOUCIHO (VLASTNI
ZPRACOVANI) ..ttt bttt s s s b s bbbt sn e 58
OBRAZEK 13 — POKUD JE V TYMU URCITY PROBLEM MATE PRILEZITOST SE K PROBLEMU VYJADRIT (VLASTNI{
ZPRACOVANI) ..ttt bttt s s s b s bbbt sn e 58
OBRAZEK 14 — SETKAVATE SE S KOLEGY Z VASEHO TYMU | S OSTATNIMI KOLEGY V RAMCI TEAMBUILDINGU
(VLASTNT ZPRACOVANI) ..ottt ettt sttt ettt e st st et s et st s et seess s st erastsaeteas 59
OBRAZEK 15 — UVITALI BYSTE VICE SPOLECNYCH AKCI S VASIMI KOLEGY | S VEDOUCIMI NEZ JEN VANOCNI
VECIREK? (VLASTNI ZPRACOVANI) ..ottt sttt 60
OBRAZEK 16 — KTERE JINE SPOLECNE AKCE BYSTE UVITALI? (VLASTNI ZPRACOVANI) ...c.oiveeiiieieeieeeeeeen 60
OBRAZEK 17 — PROC BYSTE UVAZOVAL/LA O ODCHODU Z FIRMY? (VLASTNI ZPRACOVANI) ....covvvieeiierenn 61


file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103738
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103740
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103742
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103743
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103743
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103744
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103745
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103745
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103746
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103746
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103747
file:///C:/Users/uzivatel/Desktop/zaloha%20D/Výška/diplomová%20práce%20-%20vše/Diplomka%20-%20Janečková%20rozdělaný%20úvod%20plus%20dodělat%20závěr%20a%20casovou%20analázu.docx%23_Toc43103747

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 85

SEZNAM TABULEK

TABULKA 1 — VYHODY A NEVYHODY TYMOVE PRACE (VLASTNI ZPRACOVANI) w...vvveeececeereeeeeeeeeeeeee 19
TABULKA 2 — CASOVA ANALYZA PROJEKTU — VLASTNI ZPRACOVANI w...cvveieieeececeeeeeeeee ettt 73
TABULKA 3 — NAKLADOVA ANALYZA PROJEKTU (VLASTNI ZPRACOVANI) ....ovviiieieeeeececereeee e 74

TABULKA 4 — RIZIKOVA ANALYZA PROJEKTU (VLASTNI ZPRACOVANI) ...t 75



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

86

SEZNAM PRILOH

Piiloha P1 — Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Analyza tymové prace ve zvolené firmé

Analyza tymové prace ve zvolené firmé

Dobry den,

Jsem studentkou posledniho roéniku navazujiciho inZenjrského studia Managementu a ekonomiky na Univerzité TomaZe Bati ve Zliné. Mym
konkrétnim studovanym oborem je Management a marketing. V soutasné dob& pi3i diplomovou praci na téma Projekt Zlep3eni tymové price ve

2volené firmé.

Timto bych Vs chtéla poprosit o vyplnéni tohoto dotamikavého Setfeni. Dotazniky jsou anonymni a slou®i pouze pro analyzu tymové prace ve
Valem podniku, pro ucely dalsiho zpracovani mé diplomoveé préce. Uvédéjte prosim pravdivé odpovédi, aby mél dotamik skutetnd vypovidajici

hodnotu.

1. Vade pohlavi
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

QO zena
O Muz

2. Do jaké vékové skupiny patiite?
Napovéda k otizce: Vyberte jedn odpoved

O mladsi néz 18

O 13-19

O -3

O w0

Q s0-59

O s9avice

:_j Sur Vio on-line dotazniky zdarma - www survio.com




Analyza tymové prace ve zvolené firmé

3. Jak dlouho v podniku pracujete?
Napovéda k otézce: Vierte jednu odpovéd

O méné nez 6 mésici
O do 1 roku

O do2tet

O vice nez 2 roky
O doset

O vicenet 10 let

4.Na jakém useku pracujete?
Napovéda k otazce: Viberte jednu odpovéd

O Pokladny a informace

O Cukrovinky

O Koloniat

O zelenina

O Pekérna a pultovy prodej

O Nepoje

O Drogerie

O Non-food

O s | |

5. Jste spokojen/na s atmosférou na pracovnidti?
Npovida k otdzce: Viterte jednu odpovéd

O velmi spokojena

O spokojena

O nespokojena

O velmi nespokojena

isur Vio on-line dotamiky zdarma - www survio.com 2



Analyza tymové prace ve zvolené firmé

6. Myslite si, Ze dokaZete vychazet se svymi kolegy v tymu?
Napovéda k otdzce: Viderte jednu odpovéd

o spide

O ano

O ne

O spite ne

7. Jak moc jste spokojena s tymovou praci ve vasem kolektivu?
Napovida k otdzce: Vyberte jednu odpovéd”

O velmi spokojen

O spokojena

O nespokojena
O velmi nespokojena

8. Pokud dostane Vas kolega z dseku kol udéla ho dobfe a vtas?
Napovéda k otazce: Viderte jednu odpovéd

O spi%e ano

O ano

O ne

O spide ne

9. Myslite si, ze jste jednim z uznavanych €lent v tymu?
Napovéda k otszce: Viberte jednu odpovéd

O rozhodné ano

QO ano

O ne

O rozhodné ne

& sur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 3



Analyza tymové price ve zvolené firmé

10. Umi Vasi kolegové z tymu ocenit Va3e znalosti a dovednosti?
Napovéda k otizce: Viberte jednu odpovéd

O SpiSe ano

O ano

O ne

O spise ne

11. Umite ocenit snahu a iniciativu kolegd z tymu?
Napowida k otszce: Vyberte jednu odpové!

O rozhodné ano

O spide ano

O spide ne

O rozhodné ne

12. Souhlasite s tim, Ze prace v tymu je ve VaSem Useku dilezita?
Nipovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd

QO rozhodné souhlasim

O souhlasim

O nesouhlasim

O rozhodné nesouhlasim

13.Je podle Vas tymova prace lep3i neZ individualni?
Napovéda k otazce: Vyderte jednu odpovéd

O rozhodné ano

O ano

O ne

O rozhodné ne

ZISUIVIO  online dotamiky ztarma - www survio.com 4



Analyza tymové préce ve zvolené firmé

14. Jsou Vam dilezZité informace predavany véas?
Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O spie ano
QO ano
O ne
O spite ne

15. Umite svému kolegovi/kolegyni v tymu fict patficnou kritiku?
Napovéda k otazce: Vyberte jedm odpovéd

O rozhodné ano

O ano

O ne

O rozhodné ne

16. Jste spokojena s komunikaci mezi Vami a Vasim vedouci iseku?
Napovéda k otézce: Vyberte jednu odpovéd

O spife ano

O o

O ne

O spise ne

17. Pokud nesouhlasite s uritym rozhodnutim vedouciho, umite projevit sviij nesouhlas?
Napovéda k otzee: Vyberte jednu odpoved

O rozhodné ano

O spide ano

QO sitene

O rozhodné ne

~sur Vio on-line dotamiky zdarma - www survio.com 5
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18. Jste spokojen/na s verbalnim ohodnoceni od svého nadfizeného?
Napovéda k otdzce: Wberte jednu adpoveid

O spide ano

O ano

O ne

O spie ne

19. Pokud je v tymu urity problém mate pfileZitost se k problému vyjadrit?
Napovéda k otazce: Viberte jednu odpovéd

O spiteano
QO ano
O e
O spitene

20. Setkavate se s kolegy z va$eho tymu i s ostatnimi kolegy v ramci teambuldingu?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
O potad

O obéas
O vibec

21. Uvitali byste vice spole¢nych akci s vasimi kolegy i s vedoucimi, nez jen vanotni velirek?
Napovéda k otizce: Vyperte jednu odpovéd

O rozhodné ano

O spise ano

O spie ne

O rozhodné ne

22. Které jiné spole¢né akce byste uvitali? ( miZeze napsat i vice odpovédi

| E

ZISUFVIO  online dotamiky ztarma - www survio.com 6
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23, Myslite si Ze jste v praci plné vyuZita?
Napovéda k otizce: Vyberte jednu odpovéd

O spiSe ano

O ano

O ne

O spiSe ne

24 Je vade nasazeni pro praci podle Vas pfiméfené finanéné ohodnoceno?

Napovéda k otézce: Vierte jednu odpovéd

O rozhodné ano
O spide ano
O spide ne

O rozhodné ne

25. Prot byste uvazoval/la o odchodu z firmy
Napovéda k otizce: Vyberte jedmu nebo vice odpovédi

(] spatné vatahy s vedoucim tseku
D 3patné vztahy s ostatnimi kolegy
D mzda

D kariérni riist

(] benefity

L.—_I“surViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 1



