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Abstrakt

Tato bakaldrska praca je zamerand na analyzu komunikdacie a pracovnych vztahov
v organizécii XY. V teoretickej casti prace su popisané fakty, cerpané z odbornej
literatdry v nadvaznosti na komunikac¢né procesy a nastroje, ktoré sd pouzivané
externe, ale najma interne. Rovnako suU v teoretickej Casti definované pracovné
vztahy a to, ako ich efektivne regulovat a posilfiovat.

Praktickd cast je zamerand na popis organizacie XY ana to, aké konkrétne
komunika¢né néstroje a procesy tato organizacia vyuZiva. Dalej sU popisané
pracovné vztahy, v nadvaznosti na nastroje a procesy, ktoré pomaéhaju tieto vztahy
upeviiovat. Praktickd cast je zaviSena kvalitativnym dotaznikovym Setrenim,
pomocou ktorého boli analyzované pracovné vztahy a komunikdacia v konkrétnych
timoch. Na zaklade tejto analyzy a komparacie jednotlivych timov boli vyvodené
odporuadania, ktoré boli ndsledne odovzdané kompetentnym osobam.

Kltucové slova

Komunikacia, pracovné vztahy, analyza, nastroje, procesy, externé, interné

Abstract

This bachelor thesis focuses on the analysis of communication and work
relationships in the XY organization. In the theoretical part, facts are described in
relation to communication processes and tools that are used mainly internally,
but also externally. Also, in the theoretical part the work relations are defined, and
how to effectively regulate and strengthen them is also written about.
The practical part is focused on describing the XY organization and on what
specific communication, tools, and processes the organization uses. In addition,
working relationships are described in conjunction with the tools and processes
that help to consolidate these relationships. The practical part is completed by a
quality questionnaire survey, which analyzed the work relationships and
communication within the particular teams. On the basis of this analysis and
comparison of the teams, recommendations were made which were subsequently
passed on to the competent persons.
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Uvod

Vzdy boli komunikacia a priaznivé pracovné vztahy povazované za doblezity
aspekt, na ktorom by si malo vedenie kazdej organizacie zakladat. S4 potrebné
hlavne ztoho dbévodu, Ze len spokojni zamestnanci dokdZzu odvadzat kvalitné
a pozadované vykony, atym padom zvysSovat zisk organizacie. Rovnako su
spokojni zamestnanci najlepSou reklamou pre konkrétnu organizaciu, nakolko
o nej budd hovorit svojim znamym len v dobrom, ¢o m6ze mat za ndsledok ndrast
prisunu potencidlnych uchadzacov o zamestnanie (Cappelli, 2008, s. 10).

Problematika komunikdcie a pracovnych vztahov sa vyvija spolu so
spolo¢nostou. Uz pred niekolkymi miliénmi rokov sa zacali ludia zoskupovat,
vytvarat vztahy a navzajom si odovzdavat informacie. 21. storocie je storo¢im
rychlym, preto sa spolu sdobou vyvijaju aj komunika¢né néastroje, procesy
a pracovné vztahy (Lauer, 2008, s. 16).

Cielom tejto prace bude analyzovat pracovné vztahy akomunikaciu
v organizéacii. Tento ciel budd sprevadzat dva predpoklady — prvym je, ze
v organizacii su viac preferované online komunika¢né ndastroje a druhym je, Ze sa
miniteambuildingy teSia vacsej efektivite. Prinos tejto prace bude spocdivat
v konkrétnych odporucaniach, ktoré by mohli odhalené nedostatky vylepsit.

Teoretickd cast bude venovand dvom problematikdm. Prvd bude
problematika komunikacie. V nadvaznosti na literatdru je popisané a vysvetlené,
¢o komunikacia vlastne je. Rovnako budu priblizené jej typy aich hlavné znaky.
Komunikécia by mala spinat ur&ité funkcie, ktoré buda v teoretickej ¢asti tiez
popisané, ato vspojeni s komunika¢nym procesom. Teoretickd cast v sekcii
komunikacie bude sprevddzana niekolkymi obrazkami, ktoré buda dopifat text
a pomoOzu tak citatelovi vytvorit si celistvl predstavu. Komunikacia bude pokryta
z dvoch oblasti, a to z oblasti firemnej komunikacie a komunikacie vnuatrofiremnej.
Kapitola o firemnej komunikdacii bude hovorit o tom, ako a prostrednictvom c¢oho,
by mala firma komunikovat smerom von. Vtejto ¢asti budd popisané funkcie
roznorodych socialnych sieti, ktoré si vdnesnej dobe populdrnymi nastrojmi
v oblasti PR. Kapitola venovand vnutrofiremnej komunikacii zase bude popisovat
priebeh komunika¢ného procesu vo vnutri podniku ato, akymi sp6sobmi by sa
mali zdielat informacie napriec organizaciou.

Druhd sekcia teoretickej ¢asti bude zastreSovat oblast pracovnych vztahov.
V tejto sekcii budld popisané réozne nazory nato, ¢o vlastne vztah je, a ako vznika.
Tiez budd popisané spdsoby, ako priaznivé pracovné vztahy udrzovat co
najprijemnejSou formou. Bohuzial, nie vZzdy sa v oblasti pracovnych vztahov da
vyvarovat vzniku konfliktov. Aj tato problematika bude v kapitole o pracovnych
vztahoch popisana, nakolko povaZzujem za velmi doélezité, aby ludia vedeli
vzniknuté konflikty efektivne a diplomaticky riesit.

Praktickd cast tejto prace bude sprostredkovana aj vdaka velkej ochote
organizacie XY, ktora poskytla zna¢ne rozsiahle materialy kjej vypracovaniu.



V Gvode praktickej ¢asti bude popisané fungovanie tejto organizacie uz od jej
zacliatkov. Citatelom bude priblizeny vznik tejto organizacie, rozdelenie
organizac¢nej Struktuary na rb6zne timy, ktoré majd rozlicné zameranie a
v neposlednom rade aj vizie a misie, podla ktorych sa organizéacia XY riadi. V dalsej
sekcii budld popisané aj interné komunikacné nastroje, ktoré su v tejto organizacii
najviac vyuzivané ato vzmysle dennej baze. Vizudlne prevedenie niektorych
komunikacnych nastrojov bude citatelovi poskytnuté pomocou obrazkov, ktoré sa
nachddzajd bud vtexte, alebo vprilohdch. DoéleZité nie sd len interné
komunikac¢né néastroje a procesy, ale aj tie externé, ktoré pomahaji organizaciu
priblizit odbornej verejnosti, a to nie len po pracovnej stranke, ale aj po stranke
osobnej. Organizdcia XY znacne vyuziva rézne typy socidlnych sieti, na ktorych
zdiela rozne prispevky a fotografie ¢i uz z meetupov, akcii, pracovnych Gspechov
az po to, ako vyzerajd bezné dni v kancelarii.

Pracovné vztahy budud v praktickej ¢asti popisané najma v nadvaznosti na
organizac¢nu Strukturu, ktord bola poskytnutd pre potreby tejto prace. Bude
popisané to, akou formou sa v tejto organizacii priaznivé pracovné vztahy udrzuju
a Co prispieva ktomu, aby sa udrziavali v pozitivnej atmosfére. V tejto sekcii budu
popisané rozne interné workshopy, udalosti, teambuildingy a dokonca aj agilné
projektové riadenie Scrum, ktoré by mohlo byt pre citatela zaujimavé, nakolko
efektivne zastreSuje komunikac¢né procesy a aj priaznivé pracovné vztahy.

Vyskumnd cdast praktickej casti bude sprostredkovand formou
kvalitativheho Setrenia ato konkrétne Struktdrovanym rozhovorom s urcitymi
zamestnancami organizacie. Rozhovoru sa zic¢astnia teamleaderi a Scrum Masteri
zroznych timov, ktori budd odpovedat na 10 otdzok zameranych na pozitiva
a negativa komunikac¢nych nastrojov a procesov, na formu udrzZovania priaznivych
pracovnych vztahov a na to, kde vidia v tychto oblastiach nedostatky.

Na zdklade odpovedi bude vykonand analyza vysledkov aich komparacia
naprie€ timami. Bude vyhodnotené, ¢o v timoch funguje a nefunguje, a nasledne
budu vyvodené odporucania, ktoré by mohli pripadné odchylky medzi timami
odstranit, a dopomoct tak k hladSiemu priebehu odovzdavania informacii medzi
zamestnancami. Rovnako budi dodané odpordcania aj na posilnenie pracovnych
vztahov a na celkové zlepSenie pracovnej atmosféry v timoch.



Teoreticka cast

Teoretickd cast tejto prace bude primarne zamerand na podstatu
komunikacie vo vSeobecnej rovine. Podrobne rozoberie, ¢o komunikacie vlastne
je, taktie? sa bude snazit priblizit jej typy a funkcie. Dalej sa bude tato sekcia
venovat vnuatrofiremnej komunikacii, stratégii firemnej komunikacie a celkovo
tomu, ako jednotlivé procesy ovplyviiuji chod podniku a zamestnancov podniku.

Rovnako sa bude orientovat aj na pracovné vztahy v podniku. Bude sa snazit
ozrejmit ¢o pracovny vztah je, ako vznikd, ako by mal zdravy pracovny vztah
vyzerat. Vztahy na pracovisku nebyvaju vzdy len dobré, preto budu urdite
zmienené aj zdroje konfliktov aich mozné rieSenia v nadvaznosti na problém
komunikacie.

1. Komunikacia

Komunikacia je proces, ktory nastava hned po nasom narodeni. Uz niekolko
hodinovi novorodenci su schopni vyuzivat uréitd formu komunika¢nych procesov
smerujdcich na matku atakto ju oboznamujd so svojimi potrebami, &i uz
verbadlnymi prejavmi, ako sU krik, pla¢, neskér smiech, alebo neverbalnymi
gestami, ako je napriklad ukazovanie rukou na urcité predmety. Komunikacia tu je
uz od nepamati a nikdy nezanikne (Nolen-Hoeksema, 2012, s. 376).

Z vysSie uvedeného tvrdenia, ktoré zastreSuje Nolen-Hoeksema (2012, s.
376) vyplyva, Zze komunikacia je obojstrannym procesom, v ktorom dochadza
prijimaniu a odovzdavaniu informacii. Tento proces je Uzko spaty so spolo¢nou
¢innostou (kooperdciou) a vzajomnym pdsobenim (interakciou) medzi fTudmi
a spolo¢enskymi vztahmi medzi nimi (Nolen-Hoeksema, 2012, s. 376).

Nielen ¢lovek rozumny (Homo sapiens sapiens), ale aj zvieratd pomedzi
sebou vyuzivaju urcité formy komunikaénych prostriedkov, ktorymi s v prvom
rade hlavne pachové stopy, a vdruhom rade rec tela. Rel tela zvierat je smerovana
primarne na komunikaciu s ¢lovekom. Ked pes vrti chvostom, snazi sa dat najavo
radost. Naopak ked knuci a chvost stahuje pomedzi zadné koncatiny, vykazuje
znamky strachu a podriadenosti (Nakoneény, 2009, s. 287).

Komunikdciu mézeme chapat ako vymenu, ¢i zdielanie urcitych typov
informacii a rovnako ju mbézeme zaradit ako jednu z dolezitych a neoddelitelnych
sucasti socialnej interakcie (Zich, 2005, s. 41).

1.1. Typy komunikacie

Medzi typy komunikdcie patri komunikacia verbalna, <dize slovna
a komunikacia neverbdlna, Cize kazda ta, ktord je sprostredkovanad bez slov,
pomocou gestiky a mimiky (Knapp a kol., 2013, s. 4).



Verbalna komunikacia

Medzi ludmi nastdva proces komunikacie primarne prostrednictvom redci.
Takejto komunikdacii hovorime verbdalna (Zich, 2005, s. 41).

Rec (parole), ktora je prostriedkom komunikacie, je zdkladnym stavebnym
prvkom pri budovani medziludskych vztahov a pri tvorbe socidlnych interakcii
(Nolen-Hoeksema, 2012, s. 376).

V pripade, Ze sa zahajuje komunikacny proces, je v naSich kompetenciach,
aby sme komunikaciu viedli zrozumitelne, sohladom na mentdlnu Uroven
komunikanta. Ak by boli dané skuto¢nosti zanedbané, je mozné, Ze by nastal
takzvany ,komunikac¢ny Sum”, ktory by viedol kdezinformovanosti oboch
zucastnenych stran, t.j. komunikatora a komunikanta, ¢o by malo za nasledok
naruSenie podstaty komunikaéného procesu. Ak osoba, ktorej sa prostrednictvom
komunikacie snazime odovzdat urcitd informaciu, nerozumie nasim poziadavkam,
nie sme schopni takyto proces nazyvat komunikaénym (Janda, 2004, s. 13).

Nonverbalna komunikacia

Pod neverbalnu komunikdciu spadd vSetok ndasS prejav, ktory nie je
vyjadreny reCou. M6zeme do nej zaradit vSetku nasu gestiku, ako aj mimiku. To,
ako mame spaté ruky, ¢i sa usmievame, mracime, ¢i je nd$ postoj uzatvoreny
alebo otvoreny. To vietko je formou neverbdlnej komunikdacie (Zich, 2005, s. 41).

Je zaujimavé pozorovat rozdiel medzi verbdlnou aneverbdlnou
komunikaciou, ktory priblizuje prave Giddens (2013, s. 96). Na neverbdlnej
komunikacii je zaujimava obtiaznost jej ovladania. Vela ludi zabuida na svoju rec¢
tela, ktord moze lahko prezradit ich skuto¢né rozpolozenie. Ak md komunikant
pocCas priebehu komunika¢ného procesu zaloZzené ruky na hrudi, méze to
signalizovat jeho neporozumenie zdielanym informdcidm, odmeranost
alebo uzatvorenost vo¢i komunikovanému (Giddens, 2013, s. 96).

1.2. Funkcie komunikacie

Psycholégia sa pozerd na komunika¢ny proces zdvoch hladisk. Prvé
hladisko nazyvame axiologické alebo aj hodnotové. Je tvorené zlozkou konotat, v
ktorej vieme analyzovat, ¢o pre mna zdielana informacia znamenda. Druhé hladisko
je popisné, Cize sémantické. Sémantické hladisko sa skladd zo zlozky denotat.
Denotatom chdapeme konkrétnu vec, predmet alebo jav (Pauknerovd, 2012, s. 108).

Za funkcie komunikacie sU povazZzované najma funkcia informovat,
inStruovat, presveddit, pobavit alebo zaujat. Nie len funkcie, ale aj motivacie su
doblezitou zlozkou komunika¢ného procesu. Do primarnych typov motivacii,
zahffame okrem iného aj motivacie kognitivne, sebapotvrdzovacie, adaptacné,
zdruzovacie, existencialne, presilové ¢i pozitkarske (Pauknerova, 2012, s. 108).

Rovnako sa nesmie vynechat ani komunikacny kontext, ktory je
uskutocniovany vzdy v pritomnosti, t.j. v ase a priestore a sklada sa z urcitych faz.



Komunikaény kontext si moézeme predstavit ako retazec po sebe logicky
nasledujucich dejov, skladajldcich sa z komunikatora, komunika¢ného zameru,
kédovania, komuniké, kandlu, dekdédovania, komunikanta a nakoniec spatnej
vazby (vid. obrazok ¢.1), v ktorom je schematicky ndkres komunika¢ného kontextu
(Nakonecny, 2009, s. 289).

Obdobne popisuje komunika¢ny proces aj Wrench (2013, s. 13), ktory
o komunikacii tvrdi, Ze je jednym z najpouzivanejsich, ajednym z najviac zle
pouzivanych slov vjazyku. NajstarSi linedrny model ludskej komunikacie bol
popisany vroku 1949 Claudeom Shannonom a Warrenom Weaverom, ktory sa
skladal zo Styroch casti — odosielatel (niekedy nazyvany aj zdrojom), prijimatel,
sprava a komunikac¢ny kanal. Vysielatel je osoba, ktorej i¢elom je zdielat spravu
prijimatelov avramci tohto procesu vediet zvolit spravny typ komunika¢ného
kanala (Wrench, 2013, s.13).

Obrazok ¢.1 - (Schéma komunika¢ného kontextu):

[Komunikétor][ Korr;grr:iléarcny][ Kédovanie ][ Komuniké ][ Kanal ][ Dekddovanie ][ Komunikant ][Spétné vézba]

Zdroj: Nakonecny, 2009, s. 289, upravené autorkou prace

Na obrazku ¢. 1 je mozné vidiet schému komunikacného kontextu v procese
diania, v ktorom je zobrazend nadvaznost jednotlivych krokov v periodickom
rozhrani. Na zaciatku procesu je osoba nazyvana komunikator. Komunikator je
odosielatel sprdvy — svoju myslienku transformuje do slov. Komunikacnym
zadmerom je chut a potreba informovat druhd stranu. Dal3im krokom je kédovanie,
v ktorom je zvoleny Styl odovzdania informacii. Komuniké si moéze (Citatel
predstavit ako samotnu informaciu, ktord je odovzddvana. Potom prichddza kanal,
prostrednictvom ktorého je informacia odovzddvana — to mdze byt verbalny alebo
pisomny spbsob odovzdania. Tato informdcia je dekdéddovand, pricom ju
komunikant spracuje a individualne chdpe. VSetky tieto procesy vedu ku spatnej
vazbe, ktord uzatvara proces komunikacného kontextu a informuje o UspeSnom,
¢i neuspeSnom predani informacie.

1.3. Firemna komunikacia

Kapitola o firemnej komunikacii sa bude zameriavat v najva¢som rozsahu
nato, ako firma, podnik, ¢i organizdcia komunikuje smerom von, kusvojim
potencidlnym buddcim zamestnancom, klientom, médidm asirSej odbornej
verejnosti. Je doblezité, aby bol kladeny do6raz na sprdvne vyuzivanie firemno-
komunikaénych néstrojov, nakolko si pomocou nich verejnost vytvara celistvy
obraz o firme a jej kulture, jej organizac¢nej Strukture a ziskava vsetky relevantné
informacie, s ktorymi neskor operuje. Dalej sa musi zohladfovat to, aké pdsobisko
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organizacia z pohladu zaradenia zastdva apodla toho vytvarat spravny
komunikacny model. Velké korporatne firmy pouZzivajd odliSné komunikacné
nastroje, nez firmy startupové afirmy svolnejSou organiza¢nou Struktdrou.
V obidvoch pripadoch je ale nutné mysliet na obsah zdielanych veci smerom
k verejnosti, nakolko je u¢elom zachovat si dobré meno, pricom ale organizécia
chce verejnosti priblizit svoje ciele, vizie, a dalSie pre verejnost relevantné
informacie (Hordkova a kol., 2008, s.112-115).

Webové stranky

Podla Donelana (2010, s. 226-230) su webové stranky firmy povazované za
jednu z hlavnych vstupnych brdan k ziskavaniu informacii o podniku. Na tychto
strdnkach by sa mali nachddzat relevantné informdacie v podobe kontaktnych
udajov firmy, sidla , respektive adresy, na ktorej dana firma operuje, priblizenie
firemnej kultdry aorganiza¢nej Struktiry v podobe =zobrazenia redlnych
zamestnancov, no najma sluzby, ktoré dand organizadcia ponuka klientom,
pripadne stakeholderom. Aj tu je samozrejme doéraz kladeny nato, Ci je firma
korporatna, alebo ¢i ma volnu organiza¢nu Struktdru. Podla toho by mali byt
vytvarané aj webové stranky. Nie len obsah, ale aj vizudlna strdnka je dolezitym
bodom, ktory poméaha fungovat webovej stranke, ako ucelenému prvku.
Navstevnici potrebuju ndjst relevantné informdacie v ¢o najkratSom case, bez
zbytoéne komplexnych preklikdvani a vyhladdvani. Je nutné, aby bola grafika
webovej stranky uzivatelsky prijemna, Struktdrovana a prehladnda. Uzivatel sa
musi na webovej stranke vediet lahko arychlo zorientovat, a najst relevantné
informacie jemu potrebné (Donelan a kol., 2010, s. 226-230).

S tvrdeniami Donelana a kol. (2010, s. 226-230) sa stotoznuje aj Kucheriavy
(2014, s. 05), ktory navyse dopifia potrebnost skisenych projektovych manazérov,
orientovanych na business, ktori by mali dohliadat na cely obsah a vizudlnu c¢ast
webovej stranky organizacie. Rovnako by do tvorby webovych strdnok mali byt
zainteresovani zamestnanci marketingového oddelenia, ktori m6ézu aplikovat
aupravovat néastroje marketingového mixu na danu webovu stradnku, atak
zvySovat jej zobrazovanost pri zaddvani klGcovych slov do vyhladavaca. Ide
hlavne o SEO (search engine optimalization) a SMO (social media optimalization),
ktoré pomahaju cielit klGcové slova na skupiny os6b, ktoré by mohli mat zaujem
o pripadnu spolupracu (Kucheriavy, 2014, s. 05).

Firemny blog

Podla tvrdeni Flynna (2012, s. 231) su v poslednych rokoch prave blogy
jednou z najvyhladavanejsich platforiem, ktoré moze néavstevnik citat, zdielat,
hodnotit addvat na ne spatnd vazbu. Firemny blog by mal vprvom rade
obsahovat zaujimavosti z firemného sveta konkrétnej organizacie, ktoré sa bezny
navstevnik nedozvie na oficidlnych webovych strdnkach. Je dobré, aby priblizovali
firemny kultdru, popisovali a sprevadzali rbznymi internymi novinkami, a hlavne
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boli pisané patavou formou. Co sa tyka obsahovej stranky firemnych blogov, Flynn
(2012, s. 231) upozorfiuje nato, ze treba davat pozor na vypustanie citlivych
informacii, ktoré by vkone¢nom doésledku mohli poskodit dobré meno firmy.
V tejto casti treba najma dbat na organizacnua Struktdru firmy, kde sa mézeme
stretnat u korporatnych gigantov s formou textu viac oficidlnou, a u organizacii
s volnou organiza¢nou Struktdrou s textdciami uvolnenejsimi a prirodzenejsimi,
ako v beznej komunikdacii, tak citatelovi. Jednoducho treba do pisania zapadjat
ludskd stranku firmy a pouzivat komunika¢né vyjadrovanie bezne vyuzivané
v priamej osobnej konverzacii. Tiez je prospesné klast v texte otazky, na ktoré
moze citatel reagovat spatnou vazbou v podobe komentarov, alebo zanechat
hodnotenie ¢lanku v podobe ¢isla na hodnotiacej Skdlovej stupnici. Aj z takychto
Udajov sa da robit nasledna analytika, pomocou ktorej sa moézu vyhodnocovat
zadujmové oblasti Ccitatelov, andasledne prisp6sobovat =zdielany obsah ich
preferenciam (Flynn, 2012, s. 231).

S vys$sie uvedenymi tvrdeniami Flynna (2012, s. 231) sidhlasi aj Hordkova
a kol. (2008, s. 153- 164), podla ktorého su blogy zaradované medzi socidlne
média, ktoré davajd organizacii moznost byt sticastou online priestoru. Vtomto
online priestore mO6zu nadalej vyuzivat rdzne interaktivne ndéstroje
a prelinkovania. Pisanie firemného blogu je vhodnym ndastrojom na
predstavovanie ndzorov a postojov nie uplne oficidlnou formou, akou je napriklad
webova stranka. Prostrednictvom blogu mézeme zapojit do diskusie navstevnikov
a sledovatelov, ktorych preferencie moézeme sledovat, a prispdsobovat tak obsah
ich poziadavkam. Aj vdaka tymto prispdsobeniam vznikd medzi autorom ¢lankov
a Citatelom urcité puto, v ktorom je spravca blogu vnimany skor ako priatel,
respektive znamy, nez ako neznama osoba. V tejto oblasti sa s Horakovou a kol.
(2008, s. 153-164) stotozrniuje aj Flynn (2012, s. 231). Priblogoch sG zmapované
okrem vyhod aj nevyhody. Tou hlavnou je, Ze urcité organizacie vytvarajd umelé
blogy, pomocou ktorych prezentuju firmu len vtom najlepSom svetle, Co sa ale
nie vzdy musi stretavat s realitou. Takto je ohrozovana dovera citatelov a publika,
ktoré blog dita, pripadne zdiela. Je treba podotknit, Ze firemné blogy sa radia
medzi mladé socidlne médid. Pre takéto mladé média doposial nie sG zndme
Zziadne etické pravidla, ktoré by mohli regulovat ich obsah aformu (Hordkova
a kol., 2008, s. 153-164).

Sociadlne siete

Networking je rozSireny v spolo¢nosti uz od nepamati. V minulosti sa ludia
primarne dorozumievali pomocou nastennych malieb v jaskyniach, a zdielali tak
ich najvacsie zivotné zazitky a etapy. NajstarSia jaskynnd nastennd malba sa
datuje do obdobia paleolitu z pred 32 000 rokov a bola nadjdena v meste Lascaux
vo Franclzsku. Zdielanie informacii, zazitkov a zaujimavosti v spolo¢nosti stale
pretrvdva, no vdnesnej dobe sa tieto informéacie zdielajd pomocou socialnych
sieti alebo inych médii, vyuzivanych na komunikaciu sverejnostou. Jedna
z najznamejsich platforiem z pomedzia socialnych sieti je Facebook, ktory bol
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zaloZzeny v roku 2004. Je vhodny na prepajanie kontaktov z rad priatelov, no daju
sa na nom zakladat rézne firemné Gcty, prostrednictvom ktorych moéze
organizacia denne zdielat novinky azaujimavosti zbezného firemného
prostredia, a chodu. Vyhodou firemného profilu na Facebooku je okamzita spatna
vazba od sledovatelov obsahu. Funguje pomocou ,paci sa mi to" tlacidla, alebo
pripadne inych emotikonov vyjadrujicich pocit osoby, ktord dany post vidi. Dalsou
vyhodou je zdielanie. Ludia mo6Zzu relevantné posty v podobe obrazkov, statusov
alebo odkazov zdielat na svojom sukromnom profile, a rozSirovat tak povedomie
0 organizacii a jej chode, pomedzi svoje osobné kontakty (Safko, 2010, s. 447-
452).

Daldou zaujimavou platformou je socidlna siet s ndzvom Instagram. Tento
typ socidlnej siete je primarne zamerany na zdielanie fotografii, pri ktorych sa
mozu vyuzivat roézne filtre na Udpravu ich kontrastu, jasu, farieb ainych
premennych. Alfou aomegou Instagramu suU ,hashtagy”, pomocou ktorych su
oznacované klucové slova pod prispevkom a zavinace, ktorymi moze primarny
uzivatel oznadit uzivatela sekundarneho, ktory ndsledne uvidi konkrétny
prispevok. Organizacie a firmy vyuzivajd Instagram na priblizenie ludskej stranky
spolocnosti alebo aj na pripadné promo ich noviniek, ¢i produktov. Vaé&sinou su na
firemné Instagram profily priddvané fotografie, vided a prispevky zo ,zakulisia”
firmy, ktoré mozu byt pre sledovatelov pomerne atraktivne. Nie je to tak davno, ¢o
si spolo¢nosti drzali urcité informacie za zamknutymi dverami. 21. storocie je
storoim transparentnosti, c¢o urcdite napomdha kziskavaniu klientov,
zamestnancov a pozornosti dalSich relevantnych skupin. Sledovatelov zaujima
denna rutina, kultdra aludska stranka zamestnancov organizacie rovnako, ako
produkty ktoré vytvarajq, a ich nasledna kvalita (Luttrell, 2014, s. 108).

Nie len fotografie a textové prispevky, ale aj videa st obrovskym ldkadlom
pre sledovatelov a verejnost. Moznost zdielania videi ponuka prdve socialna siet
YouTube. Principy fungovania YouTube spocivajl v zaloZzeni takzvaného kanala, na
ktory sG potom vided priddvané za ucelom ziskavania anavySovania poctu
sledovatelov. Aj pri tejto socidlnej sieti je potrebné dodat, Ze sledovatelia m6zu
svoje nazory na dany kontent vyjadrit pomocou komentarov a tlacidiel ,paci sa mi
to”, ¢i ,nepdaci sa mi to". Jednou z najpopuldrnejsich kategérii sa vlogy, ktoré
zastavaju principy videodenniku. Tuto sekciu majd na starosti primarne [udia
z marketingového oddelenia ato konkrétne odbornici na PR (public relations),
ktori zastreSuju to, ako firma komunikuje navonok. Je vhodné zdielat r6zne
zdznamy z meetupov, konferencii, internych workshopov, pripadne vytvorit
oficidlne firemné video, ktoré moze byt dalej pouzivané na webovych strankach,
ako najkomplexnejsi prostriedok na priblizenie firemnej kultdry a ludi, ktori ju
pomahaja vytvarat (Miller, 2011, s. 60).

1.4. Vnuatrofiremna komunikacia

Podla Jandy (2004, s. 10) je nemozné, aby skupina ludi fungovala bez
problémov pokial nemd nastavené vhodné komunikac¢né procesy. Na zdklade

12



tychto procesov sme totiz schopni vykonadvat pracu efektivhe, bez chyb
a vypracovavat ispesné firemné projekty. VSetky manazérske funkcie st paralelne
spojené vnutrofiremnou komunikaciou atym padom je prostrednictvom nej
rozhodované o tom, ako sa budud vyuzivat firemné zdroje (Janda, 2004, s. 10).

Do internej komunikacie radime firemné ndstenky, intranet, akcie
(meetupy, teambuildingy, interné konferencie, workshopy, vecierky) zapisy
z porad, ¢asopisy a mnoho dalSich prostriedkov, ktoré maja vplyv na sprdvanie
pracovnikov, a moézu urlitym spdésobom ovplyvnit ich vnimanie podniku,
spoloc¢nosti, ¢i organizacie aich kultary. Pri SirSom nadhlfade mdézeme do tychto
prostriedkov zahrnit vybavenie kanceléarii, ich typ (klasicky vs. openspace) ako aj
celkové prostredie a socidlne podmienky. Rovnako do internej komunikacie patri
aj moznost obcerstvenia na pracovisku, ako aj miera a atraktivita dalSich
ponukanych benefitov, Styl vedenia podniku, spoloc¢nosti, ¢i organizacie.
Zamestnanci sU spokojnejsi vo firmdach, kde sa management sprava otvorene,
pristupne, podporuje timového ducha, iniciuje otvoreni vymenu jednotlivych
nazorov, a zaroven svojou ¢innostou dba o ochranu a tvorbu kvalitného zZivotného
prostredia (Hordkova a kol., 2008, s. 125).

Jednym z hlavnych stavebnych prvkov vnutofiremnej komunikacie je
komunikacia v pomedzi leadershipu, ktory musi byt kompetentny k vyuzZivaniu
troch hlavnych zloziek jadra komunikacie — stratégia, pisanie arozpravanie.
Leader, ktory spravne vyuziva komunikacny nastroj stratégie je schopny spravne
analyzovat a zaradit potencidlne publikum, atym padom aj prisp6sobit formu
zdielanej informdacie. V leadershipe je pisomnd forma komunikdcie tradi¢nou
formou, preto leadri musia pouzivat spravne slovné spojenia, pisat jasne
a struc¢ne, aby sa vyhli pripadnym nedorozumeniam so stakeholdermi, alebo
zamestnancami. Verbdlna komunikdcia je asi najbeznejSim prvkom zo
spominanej trojice. Kompetentnd osoba musi ovplyvat schopnostou
vystupovania na verejnosti, avediet presveddlit, anadchnidt ostatnych
spolupracovnikov, ¢i klientov. S tym ide, ruka v ruke, vyuzivanie a prispdsobovanie
komunikacie rozlicnym kontextom, ako suU korpordtne reporty, reporty pre
riaditelov, reporty pre média, alebo pre zamestnancov a kolegov (Wrench, 2013, s.
190).

Ciele a ucely vnatrofiremnej komunikacie

Janda (2004, s.10) odkazuje na to, ze primarnym cielom vnuatrofiremnej
komunikacie je uspokojenie potrieb zdkaznika, aaz na druhom mieste sa
nachadzaju potreby zamestnanca (Janda, 2004, s. 10).

S tymto tvrdenim sa stotoZfiuje aj Hordkova a kol., (2008, s. 126) ktory tvrdi,
Zze primarnym zadmerom spravne nastavenej vnudtrofiremnej komunikacnej
stratégie je obchodny Uspech organizacie, ktory je ale sprostredkovany pomocou
zamestnanca. Z tychto dévodov je doblezité brainstormovat nové vizie, ndpady,
nezabudat na spatni vazbu abrat do Gvahy vsSetky pripomienky, ¢i uz sd od
zamestnancov, alebo od zdkaznikov (Hordkova a kol., 2008, s. 126).
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Z tohto dalej vyplyvaja aj zavery Hordkovej akol., (2008, s. 124) ktoré
hovoria otom, Ze vnutrofiremna komunikacie je doélezitd a musi byt spravne
nastavend, primarne z dovodu spokojnosti zakaznika, ktory sa dostdva do
komunika¢ného procesu sradovymi zamestnancami (Hordkova a kol., 2008, s.
124).

Rovnako je toto tvrdenie zmienené a potvrdené aj Fieldingom (2006, s. 10),
podla ktorého su ciele a Gcely vnutrofiremnej komunikacie popisované ako nastroj
prezitia pre firmu, bez ktorého by neexistovali Ziadne kontrakty a zakazky.
Komunikacia vo vnuatri spolo¢nosti musi byt sprostredkovatelna a efektivna.
Vtomto pripade je vnuatrofiremnad komunikacia popisovand ako transakcia, pri
ktorej participanti spolu vytvaraja urcité zdelenie, pomocou vyuzivania a vymeny
symbolov (Fielding, 2006, s. 10).

Wrench (2013, s. 197) ale tvrdi presny opak, a to sice, Ze zamestnanec je na
prvom mieste. Spravne zacielena internd komunikacia mad pomoct k ziskavaniu
podpory a porozumenia od zamestnancov, ktori potrebuji byt obozndmeni s tym,
akym smerom sa organizacia uberd, aké zmeny nastavaju, ¢o pre nich presne
znamenajud, ¢o budud musiet upravit vo svojom individualnom pracovnom procese,
prave vdaka zmenam novo vzniknutym (Wrench, 2013, s. 197).

Podla Jandy (2004, s. 10) je zakladnom uspechu kazdého podniku spravne
zacielenie vnuatrofiremnej komunikacie. Toto zacielenie by malo byt orientované
nie na zamestnanca, ale naopak najma na zdkaznika ana jeho spokojnost.
Spokojnost je dosiahnutelnd réznymi typmi inovacii, ¢i uz produktu, alebo
pristupu voci klientovi a ich aplikadciou na konkrétne praktické ¢innosti. Zavedenie
inovativneho pristupu vedie k zvySovaniu hodnoty firmy atym prirodzene aj k
zvySovaniu zisku (Janda, 2004, s. 10).

Dalej je vhodné zahrnut aj Wrenchovo tvrdenie (2013, s. 190), Ze
vnutrofiremné komunikaé¢né zrucnosti sa vyvijaju zjadra komunikaénych
procesov medzi ludmi, ktoré sua interaktivhe. M6Zzeme do nich zahrnit takzvané
one-on-one, alebo organiza¢né skupiny vjednotlivych timoch. Vyuzivanim
spravnych internych komunika¢nych procesov je mozné prispiet k priaznivému
rozvoju a transformacii organizacie (Wrench, 2013, s. 190).

Hlavnym uGcelom vnutrofiremnej komunikacie je efektivne vyuzivanie
vnutrofiremnych zdrojov, ktorymi disponuje vedenie. Ich efektivne vyuZzivanie
smeruje ktvorbe hodnoty tovaru alebo klientskych sluzieb. Pri takomto
disponovani je potrebné prihliadat na skuto¢nu efektivitu vyuzivania zdrojov, inak
sa mozeme stretnut s celkovym zniZzovanim hodndét klientskych sluzieb alebo
tovaru. Medzi hlavné zdroje patria informacie, financie, materidl, ludia aich
kultdra. Vnatrofiremna komunikacia je dalej orientovana na zdkaznika, ¢o otvara
priestor pre r6zne inovacie a novy tovar a sluzby. Je vhodné vyuzit to, Ze zdkaznik
alebo klient sdm nevie, ktoré produkty by sa mohli stat oblastou jeho zaujmu.
Posledny bod, ktory uzatvdra kruh oblasti zdujmu manazéra (vid. obrazok ¢.2), je
prostredie. Manazér musi za kazdych okolnosti akceptovat prostredie, v ktorom sa
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zadkaznik nachadza. Tento pristup je vyuzivany hlavne z toho dévodu, Ze prostredie
je tvorené zdkaznikom a opac¢ne (Janda, 2004, s. 10).

Uc&elnost vnuatrofiremnej komunikacie méZe byt niekedy zradna. V prvom
rade by mala suvisiet s celkovou viziou firmy a nadvazovat na jej kultdru. Z povahy
firmy mozZe vyplyvat, Ze sa sUstreduje len na zarobenie rychleho zisku, ¢o m6ézu
zamestnanci vnimat negativne, najma z hladiska ich délezitosti a postavenia
v podniku, ¢o sa moéze nepriaznivo odzrkadlit na ich vzdjomnych vztahoch
a vztahoch k zdkaznikom a klientom (Hordkova a kol., 2008, s. 126).

Spravna volba internej komunikdacie je nelahkou udlohou pre kazdd firmu.
Mala by zéalezat na odbore, v ktorom podnik operuje, na tom akda velkd je jeho
organizacnd Struktdra, aka firemnu kultdru podnik zastdva a na mnohych dalsich
faktoroch. Na spravne nastavenie vnuatrofiremnej komunikacie neexistuje ziadna
tajuplnd receptura. Je déblezité riadit sa pravidlom, Ze jej volba, ako aj volba
stratégie a kultdry podniku, bude reflektovana na vystupovani zamestnancov vocdi
zakaznikovi. Rovnako ddlezité je mysliet aj nato, Ze aké spravanie vykazuje podnik
voci svojim pracovnikom, rovnakym sp6sobom sa budu spravat aj jeho pracovnici
navonok (Hordkova a kol., 2008, s. 126).

Obrazok ¢. 2 - (Oblasti zaujmu manazéra):

Zdroje

N\

Prostredie Toviar a
sluzby

/

Zakaznik

Zdroj: Janda Patrik, 2004, s.10

Na obrazku €. 2 je mozné vidiet 4 oblasti zdujmov, ktorymi by sa mal manazér
primarne zaoberat a prispdsobovat ich aktuadlnym potrebdm organizacie, v ktorej
operuje. Tento stadle sa opakujlci proces zacdina zdrojmi, z ktorych konkrétna
organizacia Cerpa. Na zdklade tychto zdrojov st poskytované sluzby a tovar, ktoré
mozu zadkaznici vyuzivat alebo kupovat. Je potrebné, aby manazér bral na ohlad
prostredie, vktorom sa zdkaznik nachadzava, dalej podla premennych tohto
prostredia vyhladaval adekvatne zdroje, ktorymi sa proces znova otvara.
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S Hordkovou (2008, s. 126) suhlasi aj Fielding (2006, s.12), ktory tvrdi, Ze
internd komunikdcia musi byt v sdlade s vonkajSim prostredim, ktoré je zlozené
zo zdkaznikov, dodavatelov, klientov, verejnosti, vladdy astatu ako celku.
Organizacia musi mat vnuatrofiremné procesy validné s tym, ¢o je komunikované
von z firmy a mala by byt obojsmern4, nie len jednosmerné (Fielding, 2006, s.12).

Vnatropodnikovd komunikdcia v procese managementu je tvorend
stanovenim a prezentovanim ciefov podniku, spracovdvanim a presadzovanim
pldnov pre dosiahnutie stanovenych cielov, efektivhym vyuzivanim zdrojov,
ziskavanim, vyberom ahodnotenim spolupracovnikov, vedenim ariadenim
spolupracovnikov, kontrolovanim a dvojitou spatnou vazbou (Janda, 2004, s. 12).

Priciny a désledky vnuatrofiremnej komunikacie

LPriciny su oblasti, ktoré rozhoduju o uspechu komunikacie eSte predtym,
nezZ k nej vo vnutrofiremnom prostredi déjde. Priciny maju strategicky charakter,
od nich se odvija porozumenie spolocnym cielom, vyjasnenie spolocnej
terminolégie a zvolenie obojstranne vhodnych nastrojov rieSenia. Désledky su
vystupy pric¢in, obsah a forma informacie medzi jednotlivcami. Pre ich zavedenie
a ndpravu sa daju pouZivat komunikacné zrucnosti zoblasti interpersonalnej
komunikacie.” (preklad — autorka prace, Janda, 2004, s. 13)

Zamestnanci musia byt ubezpedeni, Ze ich kolegovia rozumejd tomu, ¢o je
im komunikované, nakolko slova samotné nemaju ziaden vyznam. Ten im dodava
prave odosielatel informdacie. Preto maju informdacie pre kazdého rozdielny
vyznam. Preto je ¢asto vyuzivana okrem verbalnej komunikdcie aj non-verbalna
alebo grafickd komunikacia, aby sa predislo moznym nedorozumeniam (Fielding,
2006, s. 11).

Medzi pric¢iny vnuatrofiremnej komunikacie zahfflame vizie, poslania, vztahy
k zamestnancom, vztahy k zdkaznikom a okoliu, ciele firmy, komunikacnej siete
a komunikacné nastroje. Do db6sledkov patri interpersonalna komunikacia, cielové
spravanie a komunika¢né techniky (Janda, 2004, s. 13).

S tvrdeniami Jandy (2004, s. 13) a Fieldinga (2006, s. 11) sa stotozfiuje aj
Muema (2012, s. 12), ktory navyse dopifa, Ze pri¢iny a désledky vnutrofiremnej
komunikacie sa odrdzajud aj na ekonomickych ukazovateloch firmy. Ide napriklad
o zisk, z ktorého v kone¢nom doésledku ¢erpaju aj zamestnanci v podobe odmeny
za svoju pracu. Preto Muema (2012, s. 12) apeluje na doélezitost controllingu,
spravneho  motivovania zamestnancov ana dolezitost vyjadrovania,
a popisovania emoc¢ného rozpolozenia zamestnancov (Muema, 2012, s. 12).

Komunikacny proces

Alebo aj proces vymeny informacii, m6zeme chapat ako kompaktny celok
obsahujuci informacie, komunika¢né schopnosti, komunika¢né aktivity a nastroje,
ktoré mozeme najst vo vnitornom prostredi firmy. Ten, kto je zahajovatelom
komunika¢ného procesu, nesie zodpovednost za to, aby boli vSetky informacie pre
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druhd stranu zrozumitelné. V pripade, Ze by prijemca informacii odosielatelovi
nerozumel, nemo6ézeme vtakomto pripade nazyvat proces komunikaénym.
Vzhladom na vySSie uvedené skutolnosti je potrebné, aby zahajovatel
komunika¢ného procesu vyuzival zrozumitelné a vhodné prostriedky, pomocou
ktorych chce odovzdat informacie. KedZe sa stale pohybujeme v komunikacnom
procese podniku, bolo by vhodné, aby boli ako prvym néastrojom spravneho
komunika¢ného procesu zvolené ciele firmy. Z tohto vyplyva, Zze komunikacia sa
uskutocniuje len za okolnosti, ak druhd strana (prijimatel) Gplne rozumie tomu, ¢o
jej je odovzdavané (vid obrdzok ¢. 3) (Janda, 2004, s. 13).

Guffey (2017, s. 263) navys$e k tvrdeniam Jandy (2004, s. 13) dodéava, Ze by
mal komunikaény proces napriec firmou zastreSovat eSte dalSie dolezité body, ako
je transparentnost, Gprimnost, komunikovanie v pozitivhej ndlade vzhladom na
udrziavanie priaznivych pracovnych vztahov a ndpomocnost, pod ktorou je mozné
si predstavit Gstretovost, pri rieSeni a zdielani komunikovanej informécie (Guffey,
2017.s 263).

Obrazok €. 3 - (Vnatrofiremny komunikacny proces):

Ciele firmy

Ciele
komunikacnej
siete

Pozadované
spravanie

Komunikacné
schopnosti

Komunikacné
nastroje

Zdroj: Janda Patrik, 2004, s. 13

Obrazok ¢&. 3 zobrazuje schému vnuatrofiremného komunika¢ného procesu,
ktorého oblasti na seba plynule navazujd avzdjomne po6sobia. Tento proces je
repetetivny, a vzdy zacina a kondi cielmi organizacie. Ako prvé sa musia definovat
ciele firmy, podla ktorych sU neskdér definované ciele komunikacnej siete,
respektive to, ¢o je Ziadlce prostrednictvom komunikaé¢ného procesu dosiahnut.
Komunikac¢né schopnosti musia byt kompatibilné a prispo6sobené komunikacnej
Urovni druhej strany. Na zaklade tychto poznatkov sa zvolia vhodné komunikac¢né
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nastroje, pomocou ktorych bude informacia odovzdand. Po odovzdani informacie
by malo nastat poZzadované spravanie. Ak sa tak nestane, tak je nutné cely proces
zopakovat.

Komunikacné zrucnosti

Pod komunikaénymi zru¢nostami si mozno predstavit urcité ziskané, alebo
vrodené vzorce reakcii, ktoré majua za nasledok efektivitu komunikacie. Z hladiska
vnutrofiremnej komunikdcie bude tato kapitola primdarne zamerana na
komunikacné zru¢nosti manazéra (Janda, 2004, s. 66).

Medzi konkrétne komunika¢né zrucnosti je mozné zaradit schopnost
rozpravat, ale aj aktivnhe nacdvat, prezentovat na verejnosti a vediet pouzivat
vhodny pisomny prejav. Ak budeme schopni viest plnohodnotnejSiu konverzaciu,
tak sa prirodzene zlepSuje aj nase prezentovanie na verejnosti, pisanie emailov ¢i
reportov, so vsetkymi pridanymi benefitmi (Barker, 2016, s. 02)

Clovek nie je schopny ovladat komunika¢né zru¢nosti len tak. Je to zloZity
proces, ktorého naucenie vyzZzaduje dlhsie ¢asové obdobie vzhladom na mieru
obtiaznosti. Cim vy&sia je zodpovednost manazéra v organiza&nej $truktare firmy,
tym dolezitejSie je, aby vedel tymito zru¢nostami ovplyvat a primerane ich aj
pouzivat. Rozhodnutie prijat ¢loveka, ktorého schopnost pouzivat komunikac¢né
zruc¢nosti nie je vysokd, by nebolo Stastné, pretoze v kompetencidch organizacie
nie je zahrnutd ¢akacia doba na to, az sa potencialny manazér nauci komunika¢né
zruc¢nosti pouzivat. Takyto zamestnanec by mohol byt pre firmu rizikovy ato
hlavne zd6vodu mozného napachania ujmy v medziobdobi, vktorom nie je
sposobily adekvatnej komunikacie (Janda, 2004, s. 66).

Manazéri naprieC organizaciou pouzivaju rozlicné modely komunikacie.
Vela komunikac¢nych procesov vznikd spontdnne, no je mozné ich vyvolat aj
planovite azamerne, ¢o vedie ktransformacii v komunikacnd zrucnost. Pokial
chce manazérrozvijat svoje komunika¢né zru¢nosti, musi brat ohlad na adekvatne
vyuzivanie svojich fyzickych, vokalnych a verbalnych prejavov (Barker, 2016, s. 08).

Co ale organizécia zabezpedit mdze, si rdzne firemné tréningy na zlepsenie
tychto zrucénosti, pripadne rézne kurzy sebarozvoja zamerané na komunikaciu.
Dolezité je poukdzat na to, Ze komunikacné zru¢nosti sa m6zu rozvijat, ale nedaju
sa od zakladov naucit, pretoZe by bol tento proces naroc¢ny nielen z finan¢ného,
no najma z ¢asového hladiska. Znalost zadkladného referen¢ného rdmca je jednym
z hlavnych predpokladov, aby si pracovnici v organizacii rozumeli (Janda, 2004, s.
66).

Do komunika¢nych zruénosti zahfiiame pozitivhe myslenie, vnimanie,
empatiu, aktivne nacdvanie, asertivitu, delegovanie, osobné hodnotenie
arozvojové rozhovory, pochvalu a objektivnu kritiku (Janda, 2004, s. 66 - s. 83).

Barker (2016, s. 18) do komunika¢nych zru¢nosti pridava eSte povedomie
otom, Zze dand osoba vie odhadnit vhodny moment, kedy moéze vstlpit do
rozhovoru tak, aby sa druha strana necitila dotknuto, stym, Ze vie ¢o povedat.
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Dal$ou zruénostou je schopnost konverzaciu viest za predpokladu, Ze je vedend
pravdivo, adekvatne, relevantne ajasne (Barker, 2016, s. 18).

Komunikacné nastroje

Budovanie internej komunikacnej Struktdry by malo byt zalozené na co
najvacsej podpore vymeny vzajomnych poznatkov askusenosti, ktoré su
ziskavané zo spatnych vazieb vsetkych zainteresovanych stran, ana
nepredstieranych zaujmoch vrcholového manazmentu o kazdého jedného
zamestnanca. Vedenie podniku by sa malo snazit aktivhe zapojit zamestnancov
do vsSetkych vnutrofiremnych procesov za GUcelom vyvolania pocitu
spolupatri¢nosti a timovosti (Hordkova a kol., 2008, s. 141).

S tvrdeniami Hordkovej a kol. (2008, s. 141) sa stotozniuje aj Turner (2003, s.
04), ktory ma zato, Ze v organizaciach je ddlezitd transparentnost oddeleni, ¢i uz
vo vertikdlnej alebo horizontdlnej organizac¢nej Strukture. Prikladom by malo ist
prave vedenie podniku, ktorého konania sU transparentné voci podriadenym
zamestnancom a pracovnym timom (Turner, 2003, s.04).

Je potrebné brat ohlad na to, Ze internd komunikacia je vo vacsom
mnozstve zastipend informaciami, ako st zapisy z meetingov, interné spravodaje,
brozury, bulletiny, ainé, ktoré si posuvané do nizSich organizacnych Struktur
firmy. Ulohou vnutrofiremnej komunikdcie je, ale aj zistovat, ako boli tieto
informacie interne pochopené, ¢i je na ne pozitivna, alebo negativha spatna
vazba, akou formou zacllenime pracovnikov do vytvarania arieSenia novych
pristupov a postupov (Hordkova a kol., 2008, s. 141).

Do internej komunikacie je mozno zahrnut aj rézne firemné chaty a interné
projekty, ktoré su zastreSované organizaciou, za ucelom zabezpecenia toku
validnych informacii nie len vertikdlne, ale aj horizontdlne. Je zrejmé, ze
najefektivnejSou komunikdciou je komunikacia verbdlna, no vramci ¢asového
managementu je vhodné vyuzivat rozne iné komunika¢né kanaly, ktoré moézu
operovat na internetovom pripojeni (Ormeno, 2007, s. 04).

Na akych zdsadach by sa teda mala internd komunikacia zakladat? Do6lezité
je rozpravanie, ato najma ztoho doévodu, Ze pocdas ,mlcania” ouz
zjavne existujucej problematike, maji pracovnici tendenciu vytvarat si vlastné
nazory/obrazy, a to na zaklade vlastného pozorovania, ktoré moéze byt pre
nedostatok informdacii skreslené. Opakované zistovanie spatnej vazby je dalSim
doélezitym krokom, pretoze komunikator sice mohol o nieCom informovat, ale stale
si nemdze byt isty tym, ako komunikant informdaciu — vec pochopil. Dalej je
dolezité poskytovat zamestnancom to, ¢o chcd, respektive nechat im na vyber to,
¢o im ma byt poskytnuté, na zaklade ich preferencii. Treba zvolit vhodné
komunika¢né ndstroje, ktoré su vyberané na zaklade toho, ¢&i je cielom len
informovat alebo vyvolat diskusiu. Na zdklade toho by malo byt vyhodnotené, Ci
je lepsie danu informaciu podat pisomnou formou, alebo formou osobnou. Cas,
spOsob amiesto prezentacie su rovnako doélezité, kvoli psychickej pohode
vietkych zac¢astnenych stran (Hordkova a kol., 2008, s. 141).
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S tvrdeniami Hordkovej a kol. (2008, s. 141) sa stotoziiuje aj Wrench (2013,
s. 09), ktory potvrdzuje to, Ze komunikdcia je pre organizaciu dblezitad skoro ako
potreba dychania pre kazdy zivy organizmus. Komunikaciu ajej principy by mal
iniciovat leadership, Cize osoby, ktoré v danej organizacnej Struktdre podniku
zastavaju najvysSie pozicie. Je dolezité, aby boli hlavnymi iniciatormi, vodcami
a smerovatelmi komunika¢nych procesov, nakolko sG jednymi zhlavnych
predstavitelov firemnej kultdry (Wrench, 2013, s. 09).

Interné prieskumy spatnej vazby Startuju debaty o velmi delikatnej otazke,
ktora sa dotyka vSetkych zamestnancov. Prieskumom vyvoldvame v [udoch urcité
ocCakavania, ktoré je nutné chapat ako dlhodoby proces, a nie len ako jednorazovu
akciu. Samotny prieskum nema byt cielom, ale prostriedkom na to, aby pomohol
odhalit nedostatkové miesta, do ktorych musime investovat ¢as a pozornost,
potrebnu na ich vylepSenie. Opytovanim treba dat vediet, aké boli konkrétne
vystupy, ¢o je dovodom celého projektu, ¢o chceme zistit a dosiahnut, poukazat
na podporu vedenia, ale najma treba uskutocnit redlne zmeny a nevzbudzovat
faloSné nadeje, ¢o by mohlo mat zly vplyv na vnimanie podnikovej kultury
(Hordkova a kol., 2008, s. 143).

Velké mnozstvo organizacii pouziva ako ndastroj pre internd komunikaciu
najma Skype i Slack. Tieto platformy fungujud na online principoch. To znamen3,
ze ak chce pouzivatel komunikovat s druhou stranou, musi mat dobré internetové
pripojenie. Vyhoda online komunika¢nych kanalov spociva vtom, Ze komunikacia
medzi uZivateImi moZe prebiehat aj bez toho, aby sa videli, ¢i poculi. DalSou
vyhodou je moznost zakladat skupinové ¢&i timové konverzacie, do ktorych moézu
prispievat jednotlivi uzivatelia, atakto brainstormovat napady a myslienky
s kolegami, a to aj z pohodlia domova, ¢i prace off-site. Velkej popularite sa tesi aj
vyuzivanie emotikonov ako na Skype, tak aj na Slacku, ktoré dodéavaja textovym
spravam autentickost a eméciu. V pripade, Ze to zauc¢astnené strany vyzaduju, je
mozné zahdjit skupinovy hovor, pripadne videohovor, prostrednictvom ktorého
mdze komunikacia prebiehat skoro tvarou v tvar (Pejman, 2016, s. 07).

Medzi konkrétne néastroje internej komunikacie radime interné casopisy,
intranet, elektronicki postu, meetingy, teambuildingy, nastenky, vyvesky,
nefinan¢né benefity, $koliace avzdeldvacie programy, blogy (Hordkova a kol.,
2008, s. 143).
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2. Pracovné vztahy

Druha kapitola teoretickej Casti tejto prace sa bude zameriavat na analyzu
vztahov, nie len po pracovnej stranke, ale z primarneho hladiska po stranke
osobnej. V tejto kapitole bude popisané, ako vztahy vznikajd, kto ich tvori, kde sa
nachdadzajud ich zaklady, a ako vyzeraju ich primarne Struktdry. Rovnako budu typy
vztahov rozdelené do konkrétnych kategérii na zaklade okolnosti, ktoré boli
pritomné pri ich vzniku.

Dalej sa bude kapitola o pracovnych vztahoch prirodzene orientovat na
vznik pracovnych vztahov, ich vplyv na pracovné vykony zamestnancov
organizacie, akym spb6sobom sa dajd tieto vztahy udrziavat v zdravej rovine
prijemnej pre vsetky strany, ktorych sa situdcia priamo dotyka.

Je doblezité spomendtto, Ze pracovné vztahy nemusia byt vzdy len priaznivé.
Preto stoji za zmienku upozornit na ré6zne moznosti vzniku konfliktov a na ich
rieSenie v nadvaznosti na komunika¢né schopnosti zG¢astnenych stran.

2.1. Vztahy a ich vznik v nadvaznosti na socializaciu

Podla Willertona (2012, s. 55) je vztah chapany ako termin, ktory bol
Specifikovany zastupcami ludskej populécie. Je chdpany ako forma urcitého puta,
tvoreného medzi dvoma, alebo viacerymi osobami v procese socializacie,. Vztahy
su tiez chapané ako pravidelné socialne stretdvanie sa v priebehu ¢asu (Willerton,
2012, s. 55).

Tento proces vznikd narodenim dietata ajeho vazbami voc¢i matke, otcovi
a dalsim blizkym pribuznym, ktori ho do procesu socializacie zacleriuju. Rovnako
ma na socializaciu znacny vplyv aj kultdrne prostredie, v ktorom jedinec vyrasta.
Zaklady ludskej individuality aslobody sU rovnako polozené socializac¢nymi
procesmi, pocas ktorych jedinec dospieva k sebauvedomeniu a u¢i sa samostatne
mysliet, ¢i konat. V nadvaznosti na predosld kapitolu, ktord bola venovana
komunikacii, je vhodné podotknit, Ze bez redi a jazyka by ¢lovek nemohol dospiet
do Stadia sebauvedomenia a tvorivosti. Jednoducho bez reci a komunikacie by
socializacia a tvorba medziludskych vztahov nebola schopna prebiehat (Giddens,
2013, s. 44).

Aj Nolen-Hoeksema (2012, s. 706) tvrdi, atym padom aj sudhlasi
s Willertonom (2012, s. 55), Zze skuto¢nd alebo domneld pritomnost ostatnych
jedincov vytvara a ovplyvriuje dusevné procesy ¢loveka. Socidlna psycholdgia je
zalozend na predpokladoch, ze ludské spravanie je funkciou osoby a situacie.
Kazdy jedinec prispieva do konkrétnej situacie svojimi jedine¢nymi vlastnostami,
ktoré maju za néasledok to, ze ré6zne osoby jednajd v réznych situacidch odlisne.
Z uvedeného vyplyva, Ze konkrétne situdcie utvaraju nase spravanie a ovplyvnujad
dudevné procesy (Nolen-Hoeksema, 2012, s. 706).

To, s akym socidlnym zdzemim jedinec vstupuje do dospelého zivota, moze
znaénym spdsobom ovplyvnit jeho profesijny zivot ¢&i uz pozitivhym, alebo
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negativnym smerom. VSetky vrodené a ziskané predpoklady ovplyvniujd socidlne
procesy na pracovisku, a tym paddom aj tvorbu profesijnych vztahov. Negativne
pracovné vztahy moézu znacne ovplyvnit pracovné vykony nielen konkrétneho
jedinca, ale celého timu, ¢i organizacie. Tejto problematike bude ale venovana
samostatna kapitola, ktora ju priblizi podrobnejsie (Bednar, 2013, s. 17).

Hlavné cCinitele socializacie

Vyrost (2008, s. 49) tvrdi, Ze hlavna funkciu ¢initelov socializacie tvoria
predovsetkym socidlne skupiny, do ktorych je jedinec zacleneny, aosoby,
s ktorymi vstupuje do réznych medziludskych vztahov. PredovSetkym sa ale
hlavnymi cinitelmi socializacie tie socidlne skupiny, v ktorych je jedinec relativne
trvalo a pevne zacleneny, a ktoré nanho majd moznost konstantne a dlhodobo
poOsobit. Z tohto hladiska je najvacdsi vyznam kladeny na rodinu, skolu, vrstovnikov,
socidlne skupiny na pracovisku a dalej hromadnym komunikacnym prostriedkom.
Cinitele socializdcie asocidlne interakcie vyuZiva Iudskd populécia
v kazdodennom styku s dal$imi jedincami (Vyrost, 2008, s. 49).

Organizacia ludského zivota spociva vtom, Ze sa urcité vzorce spravania
opakuju. Tieto vzorce spravania su pre kazdého jedinca jedinecné a osobité.
Vyvojom Zivota osoby sa ale tieto vzorce mdézu odliSovat ato najma pri
udalostiach, ktoré sa vymykaju rutine, ako napriklad ukoncenie Skoly a nastup do
zamestnania. To ide, ruka v ruke, s tvorbou novych socidlnych vazieb a vstupom
do novych socialnych interakcii. Konverzacia je primarnym cinitelom, ktory
socidlne interakcie spusta a Giddens (2013, s. 65) ma zato, Ze je zdkladnym prvkom
socialneho zivota. Tok konverzacie je ale nutné prispdsobit tomu, vakom
socidlnom vztahu sa nachddzame sosobou, sktorou konverzaciu vedieme
arovnako tomu, v akej socidlnej skupine sa dana osoba nachadza (Giddens, 2013,
s. 65).

S vy$Sie uvedenymi tvrdeniami Vyrosta (2008, s. 49) a Giddensa (2013, s. 65)
sa stotoznuje aj Zich (2005, s. 41), ktory méa zato, Ze socidlne interakcie
v spolo¢nosti nemusia mat vylué¢ne osobnd povahu. Vzajomné pdésobenie ludi
nemusi prebiehat prostrednictvom dvoch jedincov, ale méze byt zabezpecené aj
prostrednictvom dalSich os6b, organizacii ¢i skupin. Medzi hlavné formy socialnej
interakcie spada kooperacia, vymena finnosti, superenie a konflikt. Pri stretavani
sa mOzeme casto pozorovat prvky socidlnej percepcie. Socidlna percepcia je
proces, pri ktorom sa zucastnené osoby navzajom vnimajd, pozorujd, hodnotia
a spoznavaju. Do tohto procesu je zahrnutd snaha pre pochopenie druhej strany.
Kazdy jedinec ovplyva viastnostou socialnej percepcie, no je nutné zmienit, zZe
u kazdého je tato vlastnost odliSna, nakolko je ovplyviiovand kultdrnym
a socialnym prostredim, vktorom jedinec vyrastal, avktorom sa aktudlne
pohybuje (Zich, 2005, s. 41).
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V4

2.2. Socializaciav organizacii v nadvaznosti na priaznivé

pracovné vztahy

Podla Vyrosta (2008, s. 54) vznika socializacia v arovni organizacie uz pri
prvom kontakte uchadzaca o pracovné miesto so zastupcami personalneho
oddelenia. Je dblezité vyvolat priaznivy prvy dojem a komunikovat priatelsky, aby
boli zachované a vytvarané priaznivé pracovné vztahy uz od zaciatku. Uchadzac si
totiz vranych 3$tadidch komunikacie zacina tvorit zakladné socidlne vazby
a budovat vztahy. Osoby, ktoré sa nachddzajd v recruitmente a sourcingu maju
preto dolezitu atazkd dlohu, v ktorej spociva vhodné zvolenie komunikaé¢ného
$tylu a pravidelny kontakt. Dalej je doleZité za¢lefiovanie novych pracovnikov do
timov, do chodu organizacie a do firemnej kultdry. K hladkému priebehu tychto
procesov mdze dopomdct teamleader ¢i proces onboardingu, pri ktorom je
novému pracovnikovi vSetko vysvetlené a popisané. Spravne socializovanie ma za
nasledok vysSiu vykonnost, produktivitu prace a prispieva k psychickej pohode
nielen nového zamestnanca, ale aj zamestnancov pdvodnych (Vyrost, 2008, s. 54).

Novotna (2008, s. 62) dodava, ze socialne interakcie prebiehaju v takzvanom
socidlnom priestore, ktory musi spifiat dve podmienky. Prvou podmienkou je
pritomnost aktérov adruhou podmienkou je, Ze sa medzi aktérmi odohravaju
socialne interakcie. Aktéri zabezpecuju svojim jednanim dynamiku socialneho
priestoru. Pri prevedeni tychto skutocnosti do pracovného Zzivota zvyssie
uvedeného vyplyva, Zze aktérmi su kolegovia, nadriadeni, podriadeni a socidlnym
priestorom je budova, respektive sidlo organizacie, vktorej je jedinec
zamestnany. Pre GUspesné socializovanie je dolezité vyuzivat nie len formalne, no
najma neformdlne aspekty, ku ktorym dochadza vovnutri timov amedzi
rozli¢nymi timami (Novotna, 2008, s. 62).

Ponatie a vyznam pracovnych vztahov

V organizacii majd pracovné vztahy svoju formdalnu, ale aj neformalnu
stranku, pricom sU obe strdnky pritomné vo vSetkych skupindch pracovnych
vztahov, kde je rozdielny len ich pomer. Pracovné vztahy delime na: vztahy medzi
zamestnancom azamestndvatelom, medzi zamestnancom azamestnaneckym
zdruzenim, medzi odbormi azamestndvatelom, medzi nadriadenym
a podriadenym, k zakaznikom averejnosti, medzi spolupracovnikmi. Koubek
(2015, s. 305) ma zato, ze kvalita pracovnych vztahov vytvara a znac¢ne ovplyviiuje
dosahovanie cielov organizacie, ale aj pracovnych a sikromnych zivotnych cielov
jej zamestnancov. Harmonické, uspokojivé a korektné pracovné a medziludské
vztahy vytvaraju produktivhu atmosféru, ktord ma znacne pozitivnhy vplyv na
individualne, kolektivne, ale aj celopodnikové vykony. Priaznivo sa odrazaju na
spokojnosti zamestnancov a prispievajd kzladovaniu individualnych zaujmov
a cielov, scielmi azaujmami organizacie. Je do6lezité podotknit, Ze pracovné
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vztahy ovplyviujia vsetky dalSie persondlne cdinnosti avelakrdt vyrazne
determinuja ich efektivnost (Koubek, 2015, s. 305).

S Koubkem (2015, s. 305) sa stotozfiuje aj Bednar (2013, s.17), ktory ma zato,
ze socidlne vztahy medzi zamestnancami, ¢lenmi timu a ludmi, podielajicimi sa
na tvorbe udloh sd faktormi, ktoré velmi vyrazne ovplyviujd ako ich vlastnu
pracovnu vykonnost, tak pracovnu vykonnost organizacie ako vysSieho celku.
Z toho je mozno usudit, Ze socidlne vztahy majd bezprostredny vplyv na kvalitu
prace, na schopnost pracovat, ana ochotu pomdhat a poslichat pokyny
managementu. Vo velkej miere je management presveddceny, ze jediné skutocné
vztahy, na ktorych vorganizacii zdalezi, su tie, ktoré sG definované ich
formalnostou. Formalne vztahy mézZzeme definovat ako vztahy, v ktorych su jasne
vymedzené kompetencie obidvoch stran, je urcené, kto je nadriadeny
a podriadeny, aktoré vyuzivajid nastroje kontroly. VdneSnej dobe ale
management zacdina kladst vacsi déraz prave na vztahy neformdlne, ktoré majd na
chod organizacie tiez znac¢ny vplyv. Ilde najma oto, Ze je tazké definovat rolu
nadriadeného a podriadeného vo volnejSej organiza¢nej Strukture, ktord sa stava
c¢oraz viac populdrnou, asvyvojom spoloc¢nosti sa teSi vac¢sSej priazni napriec
managementom. Tieto neformdalne vztahy sa daja upravovat roznymi firemnymi
akciami, teambuildingami, dotaznikmi spokojnosti ainymi nastrojmi, ktoré
organizacia pre konkrétne Gcely vyuziva (Bednaf, 2013, s. 17).

Neformalna Struktira organizacie vznika celkom spontanne a nepldanovane.
Jedinci vstupujlci do organizécie, alebo ti, ktori v nej uz pdésobia, sa dostavajd do
vzajomnych interakcii, po¢as ktorych mézeme pozorovat nielen formdlny obsah
plynuci z profesionalneho hladiska, ale aj vSetky dalSie subjektivne viastnosti ludi.
Neformadlna Struktdra organizacie je konStituovand na interakcidch, vztahoch,
hodnotdch, zaujmoch, cieloch asubjektivnhych psychologickych kvalitach
jedincov, ktori su jej ¢clenmi. V neformdalnej organizac¢nej Struktire sa povacsine
hierarchické umiestnenie jedincov vo formdalnej Struktdre nestotoznuje. Povaha
skupinovej solidarity, kooperéacia ¢i vymena informdacii su skor zalozené na uznani
autority a sympatiach, nez na pozicidach jednotlivych ¢lenov (Zich, 2005, s. 78).

2.3. Konflikt

Ked sa spoloc¢nost bavi o konflikte, tak ho popisuje ako negativny jav.
Konflikt ale m6zeme chépat ako nevyhnutny prvok, ktory ¢asto prindsa zmeny.
Definicia konfliktu zo Styridsiatych rokov 20. storocia je pomerne pritiahnutd za
vlasy, nakolko popisuje tento jav ako prejav dysfunkcie, destrukcie, iracionality
a nasilia. Vtychto dobach sa predpokladalo, Ze vysledkom konfliktu je
neefektivnost, ktord zapricinuje celkovl neefektivitu organizacie. Preto sa hlavnou
Ulohou managerov stavalo vyhybanie sa takymto konfliktom. Ked uz konflikt
nastal, cielom managera bolo ziskanie dominantného postavenia, ¢o viedlo
k tomu, ze vitazom konfliktu sa stala dominantnd skupina, ¢i jedinec. Podla tejto
tradi¢nej filozofie zalozenej na Gvahe spravnosti sihlasu a nespravnosti konfliktu,
dnes eSte stdle operuje zna¢né mnozstvo organizacii (Kubi¢kovd, 2012, s. 104).
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Konflikt je mozné si predstavit tiez ako snahu o narusenie vysledkov prace
a ako jav, ktory prameni z rozdielnych cielov a protikladného jednania jedincov,
ktori st do konfliktu zainteresovani. Dalej popisuje Cejthamr (2010, s. 264) konflikt
ako vyjadrenie prirodzeného nesUhlasu jedinca, ¢i skupiny, ktory plynie
z diferencidcie nazorov, potrieb, zdujmov a postojov. Clovek sa celkom prirodzene
dostdva do réznych typov konfliktov. MozZe ist o konflikt, ktory ma jedinec sédém so
sebou, s druhou osobou, konflikt s celou skupinou ludi, alebo m6ze byt ¢lenom
skupiny, ktora je v konfliktnej situacii s inou skupinou (Cejthamr, 2010, s. 264).

Zich (2005, s. 85) vnima konflikt ako bezny jav vpracovnych aj
medziludskych vztahoch, ale kladie d6raz nato, Ze konflikty by nemali znizovat
vykon pracovnej skupiny alebo jej fungovania ako takého. Zich (2005, s.85) sa
pomerne stotoznuje stvrdeniami Kubic¢kovej (2012, s. 104) vsmere jej opisu
o zastaralejsej tedrii vnimania konfliktu managerom. Zich (2005, s. 85) tito tedriu
podporuje ama zato, ze konfliktom treba predchadzat vhodnym smerovanim
skupiny na zaklade skorého rozpoznania existujucich ndzorovych rozdielov, i
rozporov, ktoré maju tendenciu prerast v konflikt, a tym narusit chod prace, vykon
a moralku (Zich, 2005, s. 85).

Giddens (2013, s. 450) zase popisuje konflikt ako uréity zapas o moc, pretoze
na tom, do akej miery ziska skupina, ¢i jedinec moc aschopnost vlddnut nad
porazenou mensinou, zalezia jeho Sance presadit vlastné priania a zadujmy na Ukor
porazenych (Giddens, 2013, s. 450).

Typy konfliktov a ich rieSenie

Zich (2005. s. 85) rozlisuje konflikty na dva typy ato na konflikty
intrapersondlne ainterpersondlne. Intrapersonalne konflikty prebiehaju
v psychickom vnutri c¢loveka, presnejSie vjeho vedomi ajednani. Medzi
intrapersonalne konflikty mézZzeme zaradit napriklad konflikt roli, v ktorom sa dve
role jedinca dostdvaju do vypatej situacie. Vhodnym prikladom moéze byt konflikt
medzi rolou dobrej matky, ktord chce venovat ¢as svojmu dietatu a odist z prace
skor arolou dobrej zamestnankyne, ktord chce plnit svoje kariérne povinnosti,
a tym padom by mala ostat dlhsSie pracovat. Interpersondlne konflikty prebiehaju
medzi jednotlivymi zdstupcami pracovnych skupin. M6ze ist o konflikt medzi
dvoma pracovnikmi, alebo dvoma podskupinami. Pozndme mnoho pricin
konfliktov v skupine a vznik mnohych, je zapri¢ineny sp6sobom, ktorym je skupina
riadend (Zich, 2005. s. 85).

Koubek (2015, s. 317) radi, Ze va¢sinu vzniknutych konfliktov mdzu odstranit
alebo zmiernit institdcie, ktoré ponukaju poradenské sluzby a poskytuju tak
pomoc pracovnikom. Rovnako je prinosné vyuzit sluzby psycholéga, pripadne
socidlneho pracovnika. Management by sa mal snazit vytvarat priaznivd
atmosféru avzbudzovat pocit dovery. Efektivhym ndastrojom na eliminaciu
konfliktov je fakt, Ze zamestnanci potrebujud mat moznost timocit svoje nazory,
pripomienky, obavy ¢&i nespokojnost niekomu, koho povazuji za kompetentného
v oblasti rieSenia vzniknutych problémov. NajefektivnejSie vsak je konfliktom
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predchadzat, ato vytvdranim zdravych pracovnych vztahov azavedenim
fungujuceho systému komunikacie (Koubek, 2015, s. 317).

Do debaty o problematike rieSenia konfliktov pridala svoje poznatky aj
Khelerova (2010, s. 36), podla ktorej by mal byt jedinec ddsledny a brat na vedomie
svoje vlastné reakcie, pricom by mal spatne analyzovat svoje sprdavanie. Druhym
doélezitym bodom je poskytovanie spatnej vazby a vhodné nacasovanie zdielania
konkrétnych informacii, ktorych adekvatnost vedie k dohode. Je priaznivé, aby
osoby medzi sebou zdielali svoje pocity, pytali sa na nazor druhych a prijimali
spatnid vazbu bez prehnanych emécii (Khelerovd, 2010, s. 36).
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Prakticka cast

Prakticka cast tejto prdce bude zamerana na aplikovanie a previazanie
poznatkov, ktoré sU popisané vysSie, vteoretickej casti, do redlneho chodu
konkrétnej organizacie. V nasledujldcich kapitolach budd zdakladné informacie
popisujuce konkrétnu organizaciu, jej podnikovd kultdru a profesijné zameranie.
Dalej budu rozvedené a priblizené typy a formy komunika¢nych néstrojov, ktoré
sa v tejto organizacii pouzivajd, a to ako z vnatrofiremnej perspektivy, tak rovnako
aj zperspektivy, ktord firma pouziva na komunikovanie smerom von,
k potencidlnym klientom, ¢i moZznym buddcim zamestnancom.

Nielen vhodna komunikdcia, ale aj korektné vztahy si doélezitou sidcastou
kazdej uspesnej firmy. V praktickej ¢asti tejto prace budu priblizené vztahy vo
zvolenej organizacii, cez ich nadvaznost a prepojenost na organizac¢nu Strukturu,
az po principy efektivneho riadenia. Rovnako budu definované ndastroje, pomocou
ktorych je pravidelne zistovana a vyvhodnocovand spokojnost zamestnancov, ¢i uz
s komunikaciou, alebo prave spominanymi pracovnymi vztahmi.

V neposlednom rade bude aplikovany vyskumny proces, ktory bude
oSetreny kvalitativhou formou. Predpoklady vyskumnej Casti tejto prace sd, Ze

v pracovnom prostredi organizdcie su najviac preferované online komunikac¢né

nastroje, a 7Ze miniteambuildingy sa teSia vacSej efektivite. Vo vyskumnej &asti
budu kladené otdzky ohladom komunikacie a pracovnych vztahov, ktoré budu
overovat pravdivost ¢i nepravdivost vysSie uvedenych predpokladov. Pomocou
tohto kvalitativheho Setrenia budd zistované aktudlne nazory zamestnancov

s nastavenim komunikaénych procesov, ich pravidelnostou, aspokojnost
s obsahom informacii, ktoré sd im odovzdavané. Rovnako budu otdzky zamerané
aj na upravu pracovnych vztahov, kde bude zistované, akd vysokd je spokojnost
zamestnancov s tymito vztahmi, ako s spokojni s ich regulaciou a upeviiovanim.
Respondenti budd zdielat svoje skuUsenosti, negativa, pozitiva a
individualne zhodnotia pracovné vztahy.

Na zaklade overenych predpokladov budd odporucené kroky a postupy,
ktoré by mohli danu situaciu v konkrétnom time vyriesit, pripadne odstranit urcité
nedostatky, v nadvaznosti na to, ¢o funguje vinom time. Tieto vysledky budd po
spracovani odovzdané kompetentnym osobdm v danejorganizécii, ktoré maju
v kompetencidch zistovanie rozsahu satisfakcie zamestnancov a prispésobovanie
procesov ich potrebam.

3. Predstavenie organizacie

V tejto kapitole a nasledujlcich podkapitoldach bude priblizena histéria a
vznik organizéacie XY. Podotykam, Ze nazov tejto organizacie je fiktivny a upraveny,
vzhladom na zachovanie korektnosti vo¢i obom stranam. Ostatné informdacie
okrem ndzvu sU pravdivé azaloZené na skutoc¢nosti. Dalej sa bude moZné
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dozvediet o oblastiach trhu, na ktoré organizadcia primarne cieli abudu
spomenuté hlavné strany, sktorymi organizacia XY uzatvdra zmluvy
o referenénych projektoch.

Dolezitou sucastou kazdej Uspesnej organizacie je tim. Preto bude popisané
jeho zloZenie ajednotlivé zastlUpenia vSetkych sekcii. Vtejto podkapitole bude
analyzovand aj organizacna Struktura, spolu s komunikaénymi nastrojmi, ktoré su
vyuzivané na dennej bdze ato ako v nadvaznosti na interné Gcely, tak na Gcely
externé.

Bez projektového riadenia, relevantného nastavenia procesov
a pravidelného vyhodnocovania spolupréace, by vlddol jedine chaos a panika. Preto
organizacia XY vyuziva princip agilného projektového riadenia s ndzvom Scrum,
ktory zastreSuje komunikacné procesy arovnako udrzuje priazniva atmosféru, Ci
korektnost pracovnych vztahov. Preto bude agilné projektové riadenie spomenuté
v spojitosti s pracovnymi vztahmi a komunika¢nymi procesmi.

K priaznivej a uvolnenej pracovnej atmosfére napomadaha aj politika dog-
friendy office, ¢ize zamestnanci sa m6zu pocas volnej chvile pohrat so svojimi
psami, ¢i so psami kolegov, ktoré majd do priestorov organizacie XY volny pristup.

3.1. Organizacia XY

Vsetko to zacalo pred vySe deviatimi rokmi, kedy sa dvaja priatelia a Gspesni
$tudenti CVUT rozhodli, Ze tvorit weby a webové aplikdcie mdze byt pracou snov
azabavou vjednom. Vroku 2009 sa co-founderi organizacie XY zacali
spolupodielat na ponukani hostingovych sluzieb, azahdjili zacala tak ich
dlhoro¢na spolupraca a vznikla samotnd organizéacia XY.

Dnes ma organizacia XY vySe 110 zamestnancov a neustale rastie. Okrem
pobocky v Prahe, je mozné organizaciu XY ndjst aj v Srbsku, konkrétne v meste
Novi Sad, kde ma tiez kancelarie a vlastny srbsky tim.

Trhové cielenie a klienti

Primarne zameranie tejto organizacie je vyvoj, alebo aj development.
Organizacia XY sa sustreduje na development webovych aplikacii a v ostatnom
roku zahdjila development aj aplikacii mobilnych. Hlavnd myslienka je tvorit
takzvané ,digitdlne svety”, ktoré maju byt dodané kvalitne, spolu s prijemnym
uzivatelskym rozhranim. Organizacia XY klientom neponuka ,len” development
a webové aplikacie, ale rovnako zastreSuje design, v ktorom spraciva rézne
grafické ndvrhy pre klientov. Rovnako je mozné vyuzit aj marketingové sluzby,
pomocou ktorych sa nastavuja rézne analytiky, PPC, SEO a dal3Sie (webové stranky
organizacie XY, 2018).

Organizacia XY ponuka svoje sluzby v spolupraci na réznych referenénych
projektoch. Medzi referen¢né projekty, patria projekty pre firmy ako su E.ON,
CEMEX, Allianz, Oracle, Metrostav ¢i TayllorCox, pre ktoré tvori, ¢i uz webové
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aplikacie, alebo poskytuje sluzby v oblasti online marketingu, pripadne navrhuje
grafické apravy (webové stranky organizacie XY, 2018).

Vizia

Viziou organizacie XY je stat sa hlavnym leaderom cZeského, no aj
zahrani¢ného trhu. Organizacia XY chce byt leaderom najma v budovani
funkénych, obchodne vysoko vykonnych avizudlne p6sobivych digitdlnych diel,
a pritom vnasat poriadok do medzinadrodného digitalneho spektra, so zanechanim
pozitivheho dopadu (internd databdaza organizacie XY, 2018).

Misia organizacie XY dopiha a uceluje jej viziu. Misiou je vytvarat funk&né,
obchodne vysoko vykonnostné avizualne atraktivne digitdlne diela, nielen pre
potreby organizacie XY, ale predovsSetkym pre klientov z malého, stredného ale aj
velkého biznisu (internd databdza organizacie XY, 2018).

Vjadre prace organizacie XY sa nachadza misia spojend s budovanim
Zivych a prosperujicich digitdlnych svetov. Tadto misia je napifiand pomocou
poskytovanych sluzieb a produktov. VSetko, ¢o organizacia XY vytvdara, pomaha jej
klientom realizovat ich priania aidey online universa. Alfou a omegou pristupu
organizacie XY je kreativny proces tvorby, pocas ktorého vznikaju unikatne
a funkéné diela (internd databaza organizacie XY, 2018).

3.2. Tim

Vtomto apredoSlom roku sa organizdcia XY rozrastla oviac nez 30
novacikov, ktori pribudli nie len v prazskej pobocke, ale aj vspominanej srbskej
kancelarii. Celkovy pocet zamestnancov sa momentdlne pohybuje okolo ¢&isla 113
a myslienkou organizacie XY pokracovat v rozmachu (webové stranky organizacie
XY, 2018).

Sekcia timu je rozdelend do 8 oddielov, pricom ma kazdy tim svojho leadera
alebo Head of department. Do tychto 8 oddielov patri leadership, business
development, development, mobile, design, marketing, human resources and
operations a PPC XYZ (webové stranky organizacie XY, 2018).

Leadership

Do tejto sekcie patri len par vybranych os6b z celej organizacie. |de o osoby
ako co-founderi organizacie XY, ktori celd organizdciu zalozili. Dalej do
leadershipu patri osoba, ktord zastupuje rolu CEO. TGto rolu je mozné si predstavit
ako rolu generélneho riaditela, ktory sa stard o procesy v backoffice. Dal$ia osoba,
ktord ma na starosti vSetky procesy v time developmentu je CTO, ¢iZze technicky
riaditel, ktory uzatvara celd sekciu leadershipu.
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Business Development

Tento tim sa stara primarne o klientov a ich zakazky. Komunikuje s novymi,
stard sa o jestvujucich, sic¢asnych, alokuje vyvojarov zamestnanych v organizacii
XY na externé projekty, vypracovava zmluvy, pripravuje prezentdcie pre klientov
a ma na starosti mnoho dalsich procesov, tykajldcich sa businessu.

Business development je jednym zhlavnych stavebnych pilierov
organizacie XY, nakolko ma na starosti vSetky zmluvy azabezpeduje prisun
klientskych projektov. Leaderom tohto oddelenia je zamestnanec, ktory zastava
rolu s ndzvom Head of business development, a jeho tim sa sklada z dalSich dvoch
¢lenov.

Development

Development, alebo aj DevTeam, je najpocletnejSim timom zcelej
organizacie XY — ma vySe 50 ¢lenov. Vtomto time je Siroka varidcia pracovnych
pozicii ako JavaScript Developer, Product Owner, Scrum Master, Software
Developer, Mobile Developer, DevOps, Front-end Developer a mnoho dalsich.

Tento tim je Specificky vtom, Ze sa deli do dalsich ,podtimov”, ktoré pracujud
na jednotlivych projektoch akazdy ,podtim” ma svojho teamleadera, product
ownera a scrum mastera, ktori sa starajud o hladky priebeh jednotlivych procesov,
pohodu vdanom time a dodanie kvalitného produktu klientovi.

Mobile

Mobilny tim je v ponimani organizacie XY eSte stale pomerne hordcou
novinkou, nakolko je v porovnani s predoslymi timami celkom mlady. Mobilny tim,
ktory ma vo vedeni jedného zamestnanca v roli Mobile Tech Leada, sa orientuje na
vyvoj mobilnych aplikacii a nativnych aplikacii. Co sa tyka zamerania odbornosti
tohto timu, tak ide prirodzene o orientdciu naoperac¢né systémy ako su iOS,
¢i Android.

Design

Design team pod vedenim zamestnanca v Glohe Head of Ul/UX, tvori ndvrhy
na grafiky, ktoré nasledne pretvara do hotového produktu. Tento tim spracuva
grafické navrhy pre interné ucely, ako je kariérny web, inzercia volnych pracovnych
miest, rovnako ako vypracuva a pretvdara vizie klientov do reality. Design tim sa
sklada prevazne z Ul a UX designérov.

Marketing

Marketing je hned za DevTeamom, ¢o sa tyka poctu zamestnancov. Tento
tim pod vedenim Head of marketing pracuje na internych, ale aj externych
projektoch. Je dolezity hlavne z hladiska nastavovania kampani, za Gcelom

30



zviditelnenia organizacie XY, ¢i klienta. Pre tieto Gcely vyuziva marketingové
nastroje ako PPC, SEO, ORM.

Nielen zviditelnenie prace organizacie XY, ale aj zviditelnenie firemnej
kultdry je dbélezitym aspektom na dnesnom trhu. Vtomto smere sa angazuju
hlavne PR (public relations) procesy, pomocou ktorych sa tvoria meetupy,
konferencie a iné stretnutia. Dalej tu uplatriuju svoje skisenosti aj Social Media
Specialisti, ktori sa staraju o zviditelnenie organizacie XY na socidlnych sietach
ako Instagram, Facebook, Twitter ¢&i LinkedIn, kde zdielajd najma zaujimavosti
z firemnej kultdry a priblizuja celd organizaciu XY z iného uhla pohladu.

Human Resources and Operations

HR je dalsim doélezitym oddelenim, nakolko ma na starosti procesy ako
sourcing, ¢o je aktivne vyhladavanie potencidlnych novych zamestnancov,
recruitment, ktory zastreSuje osobné schdédzky a pohovory s tymito uchadzaémi,
az po proces onboardingu, kde je nastupujicemu novacikovi priblizend firemna
kultdra, si mu vysvetlené vsSetky vnutrofiremné komunikacné procesy, spolu
s organiza¢nou Struktdrou. HR tim, ktory vedie Head of HR, sa stard aj o tvorbu
inzeratov, ¢i o priddvanie prispevkov a ¢lankov do firemného online blogu, ato
v spolupréci aj s marketingovym oddelenim.

Pod ,operations” patria vSetky dalSie backoffice procesy ako uctovnictvo
a financie, office management, chod recepcie, ¢i hodiny angli¢tiny s native
speakerom.

PPC XYZ

PPC XYZ je povazovana za dcérsku spolo¢nost organizacie XY, existujuca
nieco malo vySe 2 rokov. Funguju spolu, ale zaroven kazda zvlast. PPC XYZ ma
vlastného CEO a vlastny tim, do ktorého ale patria aj niektori ludia z DevTeamu, Ci
designu.

PPC XYZ sa zaobera tvorbou automatizovanych produktovych kampani za dcelom
navysenia zisku a trzieb klienta, pomocou vhodne zvoleného cielenia a pouzivania
relevantnych klG¢ovych slov.
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4. Komunikacné nastroje a procesy

Druha kapitola tejto prace je zamerana na pribliZzenie komunikac¢nych
nastrojov a procesov v organizacii XY. Tieto nastroje a procesy su rozdelené na
dve casti, ato konkrétne na cast internd a na ¢ast externd. V kazdej ¢asti bude
popisané ako jednotlivé prvky funguju, ako ¢asto a akym spésobom su vyuzivané.

4.1. Interné komunikacné nastroje a procesy

V tejto ¢asti budd popisané interné komunika¢né ndastroje a procesy, ktoré
sa v organizacii XY pouzivaju takmer kazdodenne. Ide hlave o Slack, email, one-
on-one, standupy, ¢i iné typy meetingov. Dalej budld spomenuté procesy
a nastroje, ktoré sd vyuzivané po ndbore novych kolegov v procese ich zac¢lenenia
do timu, i podnikovej kultdry.

Slack

Slack je jednou z najviac pouzivanych platforiem, ¢o sa tyka internej
a timovej komunikacie v organizaciach. Funguje na principe réznych kanalov,
ktoré si moézu clenovia timov vytvdrat aupravovat podla vlastnych potrieb.
Uzivatelia samozrejme moézu komunikovat aj prostrednictvom sikromnych sprav,
ktoré sa viditelné iba pre nich a druha stranu, ktorej spravu posielaja (vid. obrazok
¢. 4). Rovnako Slack ponuka moznost videohovorov medzi kolegami, ktoré su
rychlejSou alternativou nez napriklad Skype. Vyhodou Slacku je urcite rychlost,
prijemné uZivatelské rozhranie, prehladnost ahravost (internd databéaza
organizacie XY, 2018).

Co sa tyka pristupnych funkcii v Slacku, tak je prepojeny s GoogleDrive,
Dropboxom ¢i Twitterom. Uzivatelia majud moznost si navzadjom zdielat r6zne
obrazky, zaujimavé ¢lanky alebo iné stibory prospesné pre ich pracovnu ¢innost.
Znacne vyhladdvanou a pouzivanou funkciou Slacku je moznost pridavat do
svojich myslienok a sprav rézne emojis (internetové ,smajliky”, ktoré vyjadruja
emoaciu). Tieto emojis v Slacku su bud statické, alebo dynamické. V moznostiach
uzivatelov je vytvdrat si vlastné emojis, ktoré su nasledne do Slacku pridané a tym
padom je mozné ich pouzivat. Moze ist napriklad ologo firmy, alebo oinu
asociaciu, ktora sa pouziva v rozpati timu (internd databaza organizacie XY, 2018).

Slack ma spristupnend aj mobilna aplikaciu, takze je mozné komunikovat
s timom, aj ked uzivatel prave nie je pri svojom pocitaci. Tato mobilna aplikacia
funguje narovnakom principe, ako klasicka pocitacova aplikacia (internd databaza
organizacie XY, 2018).

Vyhodou Slacku je mozZnost prepojenia na rézne interné projekty. V
organizacii XY je tymto projektom takzvana ,vending machine”, ¢iZze automat.
Jednym z firemnych benefitov je moznost zakupit si sladkosti alebo iné malickosti
za zvyhodnenu cenu. Funguje to na principe zadania prikazu ,/buy cookie” do
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Slacku, v ktorom mad uzivatel vytvoreny svoj unikdtny vending Gcet. Po zadani
tohto prikazu sa na Gcet uzivatela pripise konkrétna cCiastka, ktord po urcéitom cCase,
az bude vys33ia, zaplati na recepcii (internd databdza organizacie XY, 2018).

Zakladnd verzia platformy Slack je spristupnend k stiahnutiu a vyzivaniu
zdarma. VysSia verzia, ktord obsahuje viacero funkcii, je spoplatnena cCiastkou za
kazdého uzivatela mesacne. Nevyhodou zdkladnej verzie je hlavne vymazanie
databazy sprav, pokial dosiahne napriec celym pracoviskom pocet 10 000 (interna
databaza organizacie XY, 2018).

Obrazok ¢&. 4 — (Slack):

#gene.reﬂ . ® & |a @ 3 50

=q Jump to...
@ All Threads

Channels

Direct Messages

Zdroj: interna databdaza organizacie XY, 2018

Obrazok ¢.4 uvadza ukazku prostredia vinternom komunika¢nom néstroji Slack.
V lavej casti je mozné vidiet sekciu Channels, v ktorej st rézne timy a kanaly. Pod
nou sa nachadza sekcia Direct Messages, pomocou ktorej moéze uzivatel posielat
sukromné spravy konkrétnym kolegom.

Email je jednym znajviac vyuzivanych komunikac¢nych prostriedkov
v organizacidch rézneho typu. Je uz na konkrétnej organizacii, akd emailovl
doménu uprednostni. V organizacii XY sa pouziva G-Mail, ktorého tvorcom je
spolo¢nost Google. Vyhodou pouzivania G-Mailu ateda aj konta Google je hned
niekolko (internd databaza organizacie XY, 2018).

Primdarne ide o pouzivanie Google kalendara, ktory je v organizacii XY
znacne vyuzivanym aspektom hlavne z pohladu organizéacie internych meetingov,
klientskych schdédzok, ¢i pohovorov (internd databaza organizacie XY, 2018).
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Dal3ou vyhodou je Google Drive. Organizacia XY mé svoj vlastny pracovny
Drive, na ktorom su zdielané rozne interné dokumenty, excelovské tabulky, Ci
fotografie ainé obrazky. Do tychto zloziek maju pristup bud vsetky osoby, ktoré
maju pracovny Ucet, alebo osoby vybrané, s ktorymi bol konkrétny typ dokumentu
zdielany (internd databaza organizacie XY, 2018).

V neposlednom rade je obrovskou vyhodou to, Ze komunikacia ostdva
archivovana a pristupnd, pokial ju uzivatel sdm ru¢ne neodstrani. V porovnani so
Slackom je tato vyhoda znacne opodstatnend, nakolko uzivatel nestrati dbélezité
dokumenty, komunikaciu, ¢i kontakty (internd databaza organizacie XY, 2018).

Prostrednictvom emailu sG zdielané hlavne informacie, ktoré sa tykajud
chodu organizacie XY. Ide najma o informacie o zavedeni novych technoldgii,
rozbiehanie konkrétnych typov projektov, alebo ich pripadné ukoncenie, ci
informacie tykajice sa rekonStrukcie internych priestorov (internd databaza
organizacie XY, 2018).

Hangouts

Hangouts je velmi vyuzivanym internym komunika¢nym prvkom, najma
pokial sa jedna zo zainteresovanych strdn nemoze zicastnit osobného stretnutia.
Je tiez nastrojom, ktory spada pod uzivatelské Google konto (internd databdza
organizacie XY, 2018).

V organizacii XY je bezné spajanie sa s kolegami zo Srbska pomocou
Hangouts, ale aj so zahrani¢nymi klientami. Dokonca je mozZzné pomocou Hangouts
viest prvé kolo pohovoru, ak sa uchddza¢ neméze dostavit na osobni schdédzku
(internd databdza organizacie XY, 2018).

Hangouts funguje primarne pomocou skupinového videohovoru, do
ktorého sa moéze pripojit az 10 uzivatelov. Je zna¢ne rychlou formou a moznostou,
ako viest urcité "online” meetingy, najma ak by emailovd komunikacia ohladom
danej problematiky bola zbyto&né zdihavd a naroénejsia pre obidve strany
(interna databéaza organizacie XY, 2018).

Onboarding

Proces onboardingu je zahajeny dnom nastupu do prace. Pocas tohto
komunika¢ného procesu je novacik obozndmeny s chodom celej organizacie, su
mu vytvorené a nazdielané pristupy prdve uz do spomenutého Slacku, emailu
a dalsich komunika&nych platforiem, ktoré sd v organizacii XY vyuzivané. Rovnako
je novacikovi odovzdany takzvany Cheatsheet, ktory bude ale podrobnejsie
popisany neskor. Tymto procesom novacika sprevadza leader HR oddelenia, ktory
mu prave pomaha so zaclenenim sa do internej komunikacie a prevddza novacika
po internych priestoroch organizécie, pri com poukazuje na to, aky tim kde ,sedi”
a pripadne novacdika zoznamuje s kolegami (internd databdza organizacie XY,
2018).
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Cheatsheet

Nie je to tak davno, ¢o bol medzi interné komunika¢né nastroje a procesy
zavedeny novy interny projekt nazvany Cheatsheet, alebo aj ,tahdk”. Tento
Cheatsheet funguje formou vytlaceného papiera formatu A4 a je tvoreny po tom,
¢o potenciadlny kandidat potvrdi svoj ndstup do organizacie XY (vid. priloha ¢&. 1, s.
61).

Novacik dostava tento Cheatsheet pri procese onboardingu a jeho Guc¢elom
je ulahdit novacikovi orientdciu naprie¢ jeho novym timom. Na Cheatsheete sa
nachddza uvadzacia veta, ktord poskytuje informacie otom, do ktorého timu
novacik spadd. Dalej je moZné na Cheatsheete ndjst fotky a mend kolegov,
s ktorymi sa bude novacik ¢o najastejsie stretavat, ¢i leaderov, pod ktorymi bude
pracovat. Tieto mena a fotky kolegov su sprevddzané kratkymiinformdaciami, ktoré
o sebe pre tieto interné Gcely poskytli, aby tak bolo pre novacika lahSie s nimi
nadviazat konverzaciu. Dalej je spomenutd moZnost obedov ahromadnych
objednavok jedal, akratke informacie o firemnej kultdre (internd databéaza
organizacie XY, 2018).

Po zistovani spatnej vazby od novacikov je na mieste zhodnotit, Ze
oznacuju projekt Cheatsheet ako prospesny, aznacne ulahcdujldci proces
Onboardingu a nasledujiceho zaclenenia sa do timu, a firemnej kultdry (interna
databaza organizacie XY, 2018).

What's up

What's up je komunikacény ndastroj, ktory by sa zaroven mohol zaradit aj do
kapitoly spojenej s pracovnymi vztahmi, ato hned z niekolkych dévodov. Tento
nastroj zastresuje ako komunikaciu, tak aj spokojnost zamestnanca, ¢i uz
s kolegami, so samotnou naplfhou prace, alebo s celkovym pristupom organizéacie
XY (internd databdaza organizacie XY, 2018).

What's up zistuje spokojnost zamestnanca pomocou spravne zacielenych
typovych otdzok. Prvy What's up sa odohrdva po prvom odpracovanom mesiaci
v organizacii XY avedie ho leader HR oddelenia, ktory nového zamestnanca
previedol procesom Onboardingu. Tento prvy What's up prebieha v priestoroch
organizacie (internd databaza organizacie XY, 2018).

DalSie What's upy sa odohrdvaja po kvartéloch (kazdé 3 mesiace), pricom
uz nie sU vedené leaderom HR oddelenia, ale leadrom oddelenia, do ktorého
konkrétny zamestnanec spadd — to moze byt Devleam, business development,
marketing, alebo iné. Na tychto What's upoch sa upravuju pripadné platobné
podmienky, vyZivaju sa behavioralne otdzky, zamestnanec dostava spatnud vazbu
na svoju osobu a aj na svoj pracovny vykon, a zaroven hovori, ako sa pracuje v time
jemu, a ¢o by pripade rdd zmenil. Na rozdiel od prvého What's upu sa vacsinou
chodi na obedy, alebo posedenia mimo firmu, aby sch6édzka prechadzala v ¢o
najprijemnejsej atmosfére, pricom je na jedlo a nealkoholické ndpoje vycleneny
urcity rozpocet (internd databaza organizacie XY, 2018).
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Stand up/One-on-One/ Daily Scrum

Stand upy, One-on-One aDaily Scrum sU casto kratSimi schodzkami
vacésinou na zaciatku pracovného dna. Pocas tychto sch6dzok sa v zasadacej
miestnosti stretdva teamleader, i iny nadriadeny, a dalsi ¢len, pripadne ¢lenovia
timu. Pocas ¢asového uUseku, v ktorom majud rezervovanu zasadaciu miestnost, si
vyhodnocuju vysledky uplynulej prace, stanovujud ciele prace nasledujucej,
vyty¢uja si priority ariesia pripadné prekazky (internd databdza organizacie XY,
2018).

Stand up je sGcastou projektového riadenia Scrum. Pocas Stand upu tym
alebo zamestnanec odovzddava nadriadenému alebo Scrum Masterovi informdacie
o tom, aku pracu vykonal, na akej pracuje aktudlne, a aké najzavaznejSie prekazky
by mu mohli prist do cesty. Popis projektového riadenia Scrum, bude blizsie
popisany v kapitole ¢&. 3 (internd databdza organizacie XY, 2018).

Confluence + Jira

Confluence alira su velmi dob6lezitymi komunikaénymi ndastrojmi
v organizéacii XY. Confluence funguje principom internej wiki, v ktorej ma kazdé
oddelenie svoje samostatné prostredie, ktoré spravuje. Rovnako je tam mozné
najst aj prostredie, do ktorého maju pristup vsetci uzivatelia zaregistrovani
v pracovnom prostredi Confluence (internd databaza organizacie XY, 2018).

Devleam v Confluence spravuje azdiela medzi sebou informacie
orozrobenych klientskych, ¢i internych projektoch. Business Development
v Confluence zhromazduje podstatné informacie o klientoch, HR tym zase
spravuje agendu zpravidelnych meetingov oddelenia (internd databaza
organizacie XY, 2018).

Co sa tyka informdcii, ktoré su zdielané verejne naprie¢ celym timom
organizacie XY, tak ide hlavne o ndvody ako nastavit napriklad tlaciaren, kopirku
a dalSie nastavenia, ktoré sa tykaju internych funkcii. Tiez je mozné v Confluence
najst rozdelenie timov amena konkrétnych os6b, ktoré si za dany tym
zodpovedné (internd databdza organizacie XY, 2018).

Jira slazi ako komunika¢ny nastroj na sledovanie workflowu a alokovanie
c¢asu uré¢eného na konkrétne typy projektov. Ulah&uje komunikaciu vtom, Ze ak
¢len timu zada inému ¢lenovi timu dlohu, tak mu ju zada cez systém Jira. Nasledne
moze zadavatel sledovat, vakom Stadiu rozpracovania sa dand uloha nachadza
a kolko ¢asu na nej vykondvatel travi. Po dokonceni Glohy pride zadavatelovi
upozornenie do emailu, a ndsledne moéze ulohu skontrolovat aschvalit, alebo
poslat na opatovné prepracovanie. Vyhodou Jiry je aj to, ze komunikacia je
ulozena v jej histérii. Tato funkciu vyuziva hlavne DevTeam, ktory v Jire spravuje
vSetky projekty prave preto, aby mal krovnakym informacidm pristup kazdy,
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ktorého sa konkrétny projekt tyka, a mohol sa k nim kedykolvek dostat (internd
databaza organizacie XY, 2018).

4.2. Externé komunikacné nastroje a procesy

V tejto kapitole budd priblizené externé komunikaéné procesy, ktoré
organizacia XY vyuziva takmer na dennej baze. Ide najma o komercné socidlne
siete ako Facebook, Instagram, ale rovnako sU pouzivané aj pofesne zamerané
socialne portdly ako LinkedIn. Za zmienku urcite stoji aj firemny blog arb6zne
konferencie, ¢i meetupy, ktoré organizacia XY usporaddva a zastreSuje. YouTube
je tiez jednou z ¢asto vyuzivanych platforiem dnesnej doby, ktord organizacia XY
vyuziva tak isto.

Facebook

Facebook spdja priatelov, firmy, ale aj cudzincov. Vyhodou Facebooku je
moznost zalozit si okrem sukromného profilu aj profil firemny, respektive fan-
page, ktord mo6ze ziskavat na zdaklade svojej cinnosti Siroké mnozstvo
sledovatelov a fanudsikov.

Organizdacia XY ma samozrejme tiez svoju vlastnu fan-page so stale viac sa
rozSirujucou fanusikovskou zakladriou. Momentdlne ma cez 1400 sledovatelov. Na
Facebooku organizéacie XY je mozné najst zdkladné informacie ako adresu sidla,
profesné zameranie celej organizacie a kontakty, na ktoré sa mézu ludia ohlasit.
Co sa tyka prispevkov, tak na Facebooku sG primdarne zdielané veci z interného
diania organizacie XY. Ide napriklad o r6zne ¢lanky, ktord sd na firemnom blogu,
zaujimavosti, ¢i uz zo sveta marketingu, HR, vyvoja alebo designu, vytvaranie
pozvanok na udalosti konané v priestoroch organizacie XY, rézne priania ohladom
sviatkov, zvySovanie povedomia otom, na akych konferencidch sa zucastnili, Ci
podujali zamestnanci a iné (Facebook page organizacie XY, 2018).

Cerstvou novinkou na Facebooku je rozhranie pracovnych ponduk,
prostrednictvom ktorého je moznost zdielat pracovné miesta, ktoré potrebuje
dand organizéacia obsadit s ¢o najvyssou prioritou. Ak sa na danu pracovnu ponuku
ozve uchdadza¢ o miesto, tak automaticky pride o tejto ¢innosti upozornenie
prostrednictvom e-mailu kompetentnej osobe do HR oddelenia, ktord nasledne
Gdaje tohto uchadzaca spracuje (Facebook page organizacie XY, 2018).

Instagram

Instagram sa stdva stdle viac aviac pozivanou platformou spomedzi
vSetkych socialnych sieti. Aj organizacia XY ma svoj vlastny Instagram profil, na
ktorom zdiela fotografie primarne zo zakulisia pracovného prostredia a priblizuje
zamestnancov organizacie viac zosobnostného hladiska, nez zhladiska
pracovného (Instagram organizacie XY, 2018).
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Na Instagram profile organizacie XY je mozné najst fotky zrb6znych
internych akcii, ako si napriklad teambuildingy, meetupy ¢i fotky Stvornohych
milacikov, ktori sa volne pohybujd po kancelarii vdaka dog-friendly office politike.

V poslednych dvoch mesiacoch organizacia XY zacala spravovat svoj
Instagram profil odliShou metédou, neZz doteraz. Fotografie sU situované do
C¢iernobielych ténov a len obcas je mozné spozorovat fotky s modrym, ¢i ¢ervenym
nadychom. Celofarebné fotky sa uz v poslednych prispevkoch nevyskytuju. Zato
popisy fotiek, na ktorych sa nachddzajd zamestnanci, ¢asto pribliZzujd danu
persénu z osobnostného hladiska a to konkrétne z pohladu volnoc¢asovych aktivit,
Stddia, zaujimavosti o nej, ¢i inych zaujmov, ktoré nie s priamo spojené s pracou.

Rovnako, ¢o sa tyka strdnky ndaboru, tak vurcitych prispevkoch je
neformadlna fotografia teamleadera, pod ktorym by dany uchddzac& pracoval. Ide
oto, aby bola organizidcia XY priblizend zludského hladiska (Instagram
organizacie XY, 2018).

Ako je uz spomenuté vteoretickej casti, tak siet Instagram je zalozend
najma na takzvanych hashtagoch (#), ¢ize klicovych slovach. Aj organizacia XY
ma svoje unikatne kld¢ové slovo, ktoré pouziva pod kazdym prispevkom. Vyhodou
tychto klacovych slov je, Ze nimi m6zu oznacovat svoje prispevky na sitkromnom
profile aj bezni zamestnanci organizacie XY, nielen kompetentné osoby, ktoré
spravuju oficidlny Instagram profil organizacie XY. Aj touto formou sa totiz
rozSiruje povedomie o danej organizacii. Ak sledovatel, ktory sleduje urcitého
zamestnanca takejto firmy, zdielajuceho prispevok stymto unikdtnym
hashtagom, klikne na dany hashtag, tak je automaticky presmerovany na oficialny
profil organizacie XY, ktord nasledne moze zacat sledovat (Instagram organizacie
XY, 2018).

YouTube

YouTube sa stava velmi vyuzivanym komunika¢nym nastrojom, ¢o sa tyka
externého smerovania. Aj organizacia XY ma svoj vlastny YouTube kandl, na ktory
pravidelne priddva zdznamy z internych udalosti (YouTube organizacie XY, 2018).

Ide najma o zaznamy z profesijne a tematicky zameranych meetupov, i
konferencii, ktoré st usporadivané organizaciou XY. Rovnako moéze ist o zdznamy
vystupeni a ,talkov” zamestnancov organizacie XY, ktori so svojimi vedomostami
a skisenostami vystupuju na réznych externych konferenciach, na ktoré boli
pozvani (YouTube organizacie XY, 2018).

Dalej je moZné néjst zdznamy venované aktivitdm, ktoré su zahrnuté pod
sekciu snazvom sebarozvoj, ktory ale bude bliZzSie rozobraty v nasledujucej
kapitole, ako jedna z foriem Upravy pracovnych vztahov (YouTube organizéacie XY,
2018).
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JivoChat

V predosSlom mesiaci organizacia XY zacala testovat komunikaény nastroj
s nazvom JivoChat. JivoChat funguje prostrednictvom Zivej online podpory.

Princip fungovania tohto nastroja je zalozeny na pritomnosti kompetentnej
osoby z HR oddelenia, ktord je schopna takmer okamzite odpovedat na otazky
prostrednictvom online komunikacie, ktoré mo6ze navsStevnik pokladat
v aktudlnom c¢ase (interna databaza organizacie XY, 2018).

Pouzivanie tohto nastroja je vyvhodné v tom, Ze ndvstevnik webovej stranky
je v priamom kontakte s redlnym zamestnancom firmy a ma moznost klast otazky,
zdielat podnety, ¢i zistovat prenho relevantné informacie (internd databaza
organizacie XY, 2018).

Tato aplikacia je spustana az po potvrdeni kompetentnej osoby z HR timu,
ktord odsuhlasuje, Ze je redlne pritomna pri pocditaci, a schopna odpovedat na
otdzky. Toto opatrenie je dolezité hlavne ztoho dovodu, aby osoby, ktoré
organizaciu XY kontaktujd, zbyto¢ne necakali na odpoved, ak nikto nie je
prihldseny. Jednd sa primdrne ovikendové dni asviatky, ktoré sa vtejto
organizacii nepoditaju ako pracovné dni. Vtedy nie su pritomné ani kontaktné
osoby prostrednictvom JivoChatu (internd databaza organizacie XY, 2018).

Daldou zaujimavou platformou ako zaujat a externe komunikovat, je urcite
firemny blog. Na firemnom blogu organizéacie XY je mozné najst ¢lanky, ktoré su
venované internému sebarozvoju pracovnikov. Rovnako sa tam nachadzaja
zdznamy z dolezitych udalosti, ktoré organizacia XY usporaduva, rézne novinky
z oblasti marketingu, developmentu, ¢i HR. Rovnako su tieto ¢lanky sprevadzané
fotografiami zo spominanych udalosti (blog organizacie XY, 2018).

Clanky pidu aj niektori vyvojari, ktori predstavuji alebo sa ucia novu
technoldgiu, ktord by mohla byt zaujimava aj pre odborna verejnost (blog
organizacie XY, 2018).

Blogy su skvelym ndastrojom, ako priblizit organizaciu po ludskej stranke.
Nachadzajud sa v nich readlne vypovede ludi, z redlneho sveta. Mna osobne oslovila
osobna spoved jedného zo zamestnancov a zaroven teamleadera, ktory vySiel so
svojou kozou na trh, a otvorene pisal o svojich Gspechoch a nelGspechoch, ktoré
zazil, a zaziva pocas vedenia svojho timu v organizacii XY (blog organizacie XY,
2018).

Délezitym prvkom blogu je hravost. Blog organizacie XY je hravy a dokdze
Citatela vtiahnut do deja po par riadkoch. Pisanie ¢lankov je ale niekolkodnovy
proces, kvoli vySperkovaniu textdcii kdokonalosti. Tieto ¢lanky musia byt
samozrejme schvdlené zastupcom PR oddelenia a niekolkokrat kontrolované
ohladom gramatickej stranky (blog organizacie XY, 2018).

39



LinkedIn

Profesna socidlna siet, ktord funguje za Gcelom navazovania spojeni
a ziskavania kontaktov. Na tejto sieti je mozné si zalozit osobny profil, no rovnako
je mozné, aby mala vlastny profil aj organizacia (Linkedln organizacie XY, 2018).

Vyhoda LinkedInu spociva vtom, Ze ide o profesnu siet a spojenia, ktoré su
prijimané, su zalozené hlavne na profesnej stradnke. Zamestnanci organizacie XY
si tuto organizdciu moézu pridat do kolénky aktudlneho zamestnania a tak
zvysovat povedomie o firme (LinkedIn organizacie XY, 2018).

Co sa tyka LinkedIn profilu organizacie XY, tak ten zdiela rozne zaujimavé
¢lanky z profesného sveta, upozornuje na konferencie, ktoré usporadiva ana
rozne meetupy, ktoré boli, ¢i sa budd konat vjej priestoroch. Rovnako je tam
mozno ndjst to, ¢im sa organizacia XY odliSuje od ostatnych podobnych firiem.
Mé6ze ist napriklad o dog-friendly office, ¢i rozsiahlu kniznicu, plnd odbornej
literatdry, ktord mozu vyvojari vyuzivat v rdmci sebarozvoja (LinkedIn organizacie
XY, 2018).

Career Web

Nie¢o malo po zaciatku roku 2018 bol spusteny novy projekt s nazvom
Career Web. Je to samostatna sekcia webu organizacie XY, ktora je zamerana Cisto
na pracovné ponuky, na projekty, na ktorych spolupracovala, na klientov, s ktorymi
spolupracuje, na firemna kultaru a benefity (Career web organizéacie XY, 2018).

Career Web je dobrym nastrojom na tvorbu zaujimavej inzercie.

Organizacia XY si zaklada na tom, aby boli inzeraty pisané putavou formou, k comu
je tento novy Career web znacne vyuzivany. Zaujimavd forma externej
komunikacie je hlavne t3, Ze pri kazdom inzerdte potencidlny kandidat vidi osoby
z timu, s ktorymi sa bude stretavat. Tieto osoby maju k sebe napisany kratky popis
v Angli¢tine, aby cely web pdsobil priatelskejsim a otvorenejsim dojmom (vid.
priloha €. 2, s. 62) (Career web organizacie XY, 2018).
Pri otvoreni Gvodnej stranky Career Webu sa za¢ne automaticky prehravat video,
ktorého zdabery zachytdvajd firemnd kultdru, zamestnancov v pracovnom
prostredi a su taktiez pouzité zabery z drona, ktoré zachytavaju obraz budovy ako
celku, v ktorej organizacia XY sidli (Career web organizacie XY, 2018).

Konferencie

Organizacia XY vdecembri roku 2017 organizovala a zastreSovala
jedinec¢nud konferenciu vo funkciondlnom programovani, nesdcu ndzov LambdUp.
Na tejto konferencii mali svoje prednasky rézni zahrani¢ni programatori, vyvojari
aexperti na danG problematiku, ako napriklad speakeri zTalianska, Ceskej
republiky, Polska a inych krajin. Cela konferencia bola vedena v anglickom jazyku,
aby boli vietky informacie jednotné a vSetci im riadne rozumeli (interna databéaza
organizacie XY, 2018).
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LambdUp sa tesil velkej Gc¢asti nielen fudi z Ceskej republiky, ale aj zo
zahrani¢nych krajin ako je Nemecko, Rakidsko ¢i Polsko. Tychto konferencii sa
zUcastnuja aj dalsi ludia z timu organizéacie XY. Ide priméarne o ludi z HR, ktori maju
na starosti sa s navstevnikmi rozpravat, odovzdat im informdacie o organizacii XY
a pripadne sa prepojit na profesijnych socialnych sietach, pre pripad mozZnej
budicej spoluprace (internd databdza organizacie XY, 2018).

V roku 2018 ma organizacia XY v plane organizovat dalsiu podobnu velkd
konferenciu, na ktord budd pozvani zahrani¢ni recnici, vzhladom nato, Ze tato
konferencia zozala obrovsky Uspech aje jednou z mala konferencii v strednej
Eurépe, ktord ma pozornost svetovych reénikov (interna databéaza organizacie XY,
2018).

Meetups

Meetupy organizdcie XY su cielené hlavne na odbornd verejnost aku
dnesnému dfiu majd vytvorenu stabilnG zdkladnu navsStevnikov. Témy tychto
Meetupov su prevazne odborné ato zoblasti kdédovania, developmentu
a programovania (interna databaza organizacie XY, 2018).

Program sa skladd vzdy zniekolkominutovych predndsok, ktoré vedud
zamestnanci organizacie XY. Z tychto Meetupov sa robia videozdznamy, ktoré su
nasledne nahravané na YouTube kandl, piSe sa o nich na firemnom blogu, rovnako
oich padne zmienka aj na dalSich socidlnych platformach, ktoré su vyuzivané
organizaciou XY (interna databaza organizacie XY, 2018).

Tychto Meetupov sa mo6ze zudastnit kazdy, kto sa zaujima o danu tématiku
a je zaregistrovany medzi a¢astnikmi (internd databdza organizacie XY, 2018).

Z hladiska externej komunikacie s Meetupy skvelé vtom, Ze vela ucastnikov
o danej udalosti povie aj svojmu okoliu, ¢o zvySuje povedomie o organizacii XY.
Vdaka tomu je mozné oslovovat potencidlnych vhodnych kandidatov, alebo sa
mozu pripadne hlasit aj sami, ¢i uzatvarat nové klientské obchody (internd
databaza organizacie XY, 2018).

Meetupy sa organizuju v sidle organizacie XY, ¢o pomaha priblizit firemnu
kultdru. Vzdy je pre ucastnikov Meetupu pripravené aj obcerstvenie v podobe
jedla a nealko napojov (internd databdaza organizacie XY, 2018).
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5. Pracovné vztahy

V tejto kapitole budu popisané pracovné vztahy, ktoré fungujd v nadvaznosti
na organiza¢nld Struktdru. Rovnako bude popisand aj moznost sebarozvoja
pracovnikov, ktori m6zu na tdto ¢innost alokovat az 10 % svojho pracovného casu.
Do Casti sebarozvoja budu zahrnuté interné workshopy na rozvoj soft-skills, ktoré
nasledne upevnuju vztahy. Rovnako budd spomenuté aj hodiny anglického jazyka,
vdaka ktorym sa moézu upevhovat pracovné vztahy so srbskymi kolegami, Ci
klientami.

Z hladiska Gpravy pracovnych vztahov je vhodné spoment typ projektového
riadenia, atym padom aj timového riadenia, ktoré sa v organizacii XY pouziva.
Teambuildingy su tiez doélezitym aspektom na tvorbu zdravych pracovnych
vztahov.

Prieskumy spokojnosti su vykonavané avyhodnocované kvartdlne. Na
zdklade vysledkov sa zavadzaju opatrenia, ktoré pomahaju odstranit pripadnda
nespokojnost zamestnancov. Novinkou je 360° spatnd vazba, ktorej
ambasadorkou je kompetentnd osoba, ktord& ma na starosti spokojnost
zamestnancov a ich rozvoj v organizécii. Tento typ spatnej vazby ma tiez znacny
dopad na Upravu pracovnych vztahov.

5.1. Organizacna Struktudra a sebarozvoj

Urcity schématicky systém organizacnej Struktdry existuje, ale v praxi nie
je az tak €asto vyzivany (vid. priloha &. 3, s. 62). Organiza¢nd S$truktdra je skor
plosna, nez hierarchickd ato najma preto, Ze spolo¢nost XY je spolo¢nostou
neformadlnou s volnou organiza¢nou Struktdrou. VSetci zamestnanci si navzajom
tykajd apovazuju sa skor viac za priatelov, nez kolegov. V praxi plati, ze
spoloc¢nost sice zalozili co-founderi, ale vSetky pravomoci po nich prebral CEO,
ktory primarne rozhoduje o vietkych ddlezitych rozhodnutiach (interna databaza
organizacie XY, 2018).

Co sa tyka sebarozvoja, tak na ten sa kladie v organizacii XY zna¢ny déraz.
Preto majud zamestnanci vela moznosti, ako v oblasti sebarozvoja napredovat,
a posUvat sa stdle dalej. Ide napriklad o hodiny anglického jazyka, ktoré vyucuje
on-site australsky kolega, pricom ich zdmer je kladeny ako na profesijng, tak aj na
ludsk( strdnku zamestnancov. Dalej je moZnost rozvoja svojich softskills
(schopnost vystupovat aprednasat na verejnosti/pred publikom, rétorika,
verbalny prejav, rec tela) pocas internych workshopov, ktoré st zamerané prave
na tdto problematiku. V neposlednom rade maju vSetci zamestnanci moznost
alokovat 10 % svojho pracovného c¢asu na sebarozvoj. Velké mnozstvo
developerov vyuziva tychto 10 % prave na pair-programmig, pocas ktorého c¢asto
vznikaju nové priatelstvd avylepsSujd sa pracovné vztahy. O hodindch pair-
programmingu budd bliz$ie informdcie napisané v samostatnej sekcii (interna
databaza organizacie XY, 2018).
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XY Dessert

Napad pre tento interny workshop sa zrodil vhlaviach niekolkych
zamestnacov. PrisSiel v nadvaznosti nato, ze zamestnanci ¢oraz viac potrebujd
trénovat svoje komunika¢né schopnosti a hlavne vystupovanie pred publikom. XY
Dessert je skvelym prostriedkom na rozvoj svojich soft-skills. Zamestnanci maju
moznost prezentovat pred svojimi kolegami na urcitd tému. Dessert sa kona vzdy
posledny piatok v mesiaci a méd samostati miestnost vyhradenu prave pre tieto
Gcely. Vystupujd na nom traja recnici, ktori spractvajd dand tému podla vlastnych
predstdv. Jednotlivé talky trvaju priblizne 15 minat a zamestnanci si tento cas
podcitaja ako ¢as na sebarozvoj (internd databaza organizacie XY, 2018).

Vysledkom tohto interného workshopu je znizenie trémy, zvysenie
asertivity, va¢sia odolnost voci stresovym situaciam, schopnost vystupovat pred
publikom aadekvatne reagovat na podnety. VSetky tieto novo-natrénované
schopnosti m6ze konkrétna osoba zGzitkovat pri internych schédzkach ale aj pri
stretnutiach s klientom (internd databaza organizacie XY, 2018).

Vediet sprdvne komunikovat moéze pomoct v predstihu sa vyvarovat
mnohym moznostiam vzniku konfliktu, ¢i nedorozumeni (internd databéaza
organizacie XY, 2018).

Hodiny anglického jazyka

Zamestnanci organizacie XY majd moznost pravidelnej vyuky anglického
jazyka nativhym hovorcom, pochadzajdcim z Austrdlie. Tieto hodiny su
uskutoc¢riované priblizne raz do tyzdna, pricom sU zamerané na oblast, v ktorej
dany zamestnanec redlne pracuje a potrebuje sa zdokonalit (internd databaza
organizacie XY, 2018).

Tieto hodiny byvaja ¢asto interaktivne. Niektori zamestnanci ich vyuzivajd
len na beznd komunikdciu, ale vo vSeobecnosti si hodiny anglického jazyka
prisposobené konkrétnym timovym rolam, ktoré dané osoby zastupujud. V pripade
marketingu je to zdmer naeditaciu c¢lankov, ktoré su pisané vangli¢tine,
u finanéného oddelenia je to zase Uprava danovych dokumentacii (interna
databdaza organizacie XY, 2018).

Nativny hovorca, ktory tieto hodiny vedie, ich zabezpecduje nielen pre
zamestnancov, ktori sa redlne nachadzaju na pobocke v Prahe, ale vyucluje aj
kolegov zo Srbska. Tieto hodiny prebiehaji pomocou komunikaéného nastroja
Slack, ktory bol spomenuty v predoslej kapitole. Pomocou Slacku prebieha
videohovor, pocas ktorého sa odohrava bezna vyuka formou takou, ako by sa
zamestnanec z Noveho Sadu nachdadzal v Prahe (internd databaza organizacie XY,
2018).

Z hladiska Gpravy a utuzovania pracovnych vztahov sd hodiny anglického
jazyka vyhodné ako pre stranu srbsku, tak pre stranu ¢eskd. Vzhladom na neustale
zlepSovanie komunika¢nych zrucénosti vtomto cudzom jazyku, su kolegovia
schopni navzdjom lepsSie komunikovat a spolupracovat. Tieto znalosti sa daju
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znacne vyuzit pri spolupraci na roznych klientskych projektoch, pri prilezitostiach,
pocas ktorych idd zamestnanci ¢eskej pobocky na navstevu do srbskej pobocky,
alebo opacne. Rovnako su kolegovia schopni viest kvalitny rozhovor nie len
o praci, ale aj o témach sikromnej povahy. Prave tieto témy dokazu utuzit vztahy
nielen po pracovnej stranke, ale aj po stranke osobnej, vdaka ¢omu su si kolegovia
blizsi. Interakcie tohto typu prebiehajd najma na teambuildingoch, ktorych prinos
bude rozobraty v samostatnej sekcii (internd databdza organizacie XY, 2018).

Pair-programming

Hodiny pair-programmingu sd vyuzivané v hojnom pocte velkou ¢astou
zamestnaneckej zakladne organizacie XY. Tieto hodiny prebiehajd raz tyzdenne,
pocas ktorych je ¢as vrozsahu 60 minat alokovany na spolo¢né sebavzdeldvanie
a programovanie vo dvojici (internd databdaza organizacie XY, 2018).

Pocas tychto parovych hodin si vyvojari vymienaju profesijné informacie
ohladom programovacich, alebo skriptovacich jazykov. Velakrat sa stane, Ze
spolo¢ne prichddzajid na nové rieSenia urcitych problémov a aplikuju tieto
rieSenia do praxe. Pocas tychto hodin sa utuzuju pracovné vztahy prave pomocou
pravidelnej spoluprace a spolundlezitosti (internd databdza organizacie XY, 2018).

Hodiny parového programovania nie st uréené cisto len pre vyvojarov. Na
tieto hodiny mozu chodit aj zamestnanci, ktorych timové role si diametralne
odliSné. Hodiny péarového programovania sd znacne populdrne vtime HR,
z ktorého sa nadpolovicnd vadsSina tychto hodin aktivhe zldcdastriuje. HR sa
sebavzdeldva vo vyvoji najma kvoli profesiondlnejSiemu porozumeniu
problematike fungovania webovych aplikacii, ktoré sa pisané réznymi
programovacimi, &i skriptovacimi jazykmi, za Ucelom vyberania vhodnejSich
kandidatov. Hlavnou myslienkou je vediet sa priblizit kandiddtom aj po vyvojovej
stranke a prehibit svoje znalosti v oblasti, na ktord je organizacia XY zamerana. Na
hodinach pair-programmingu sa povacSine preberaju zdaklady JavaScriptu
a CSS/HTML (interna databdza organizacie XY, 2018).

Utuzovanie vztahov medzi zamestnancami HR timu a DevTeamu je Ziaduce
najma kvoli ich vzajomnej spolupraci na pohovoroch skandiddtmi. Vybrani
vyvojarisa tychto pohovorov zGc¢astnuju, aby zastresili technologickd stranku veci,
kdezto HR zase skima osobnost kandidata, a to aj podla spravne zvoleného typu
behavioralnych otazok (internd databaza organizacie XY, 2018).

Z tychto dévodov je dobré, aby boli vztahy medzi danymi dvoma timami
priaznivé, nakolko je potrebné, aby spolupracovali bez vac¢sich nedorozumeni.
Hodiny pair-programmingu znac¢ne pomadahaju tieto profesné vztahy prehlbovat
a utuzovat, nakolko zamestnanci spolu pravidelne travia ¢as, vzdeldvaju sa a viac
sa vzajomne spoznavaju (internd databdza organizacie XY, 2018).
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5.2. Teambuildingy

Teambuildingy su velmi oblibenym nastrojom na upevifiovanie vztahov
a to nie len v organizacii XY. Teambuilding je hromadnda skupinova akcia, ktorej
cielom je upevnit vztahy naprie¢ organizdciou, no zaroven aj v jednotlivych
timoch. Hlavnou myslienkou teambuildingu je navzajom zblizit zamestnancov
organizacie a to primarne po stranke osobnej (internd databaza organizacie XY,
2018).

V organizacii XY sd 2 typy teambuildingov. Jeden typ je timovy, kde maju
jednotlivé mensie timy akciu zorganizovanu vylué¢ne pre ich potreby, za predom
stanoveny rozpocet. Tieto teambuildingy si m6zu organizovat vo vlastnej rézii,
alebo im moézu program vymysliet Event Manageri, ktori zastdvaju funkciu
organizatorov firemnych akcii. Takzvané ,miniteambuildingy” sa konaju raz za
kvartadl asu robené formou interaktivhych aktivit, akymi sG napriklad roézne
Unikové hry, laser-game, minigolf, alebo iné, timom preferované aktivity. Vac¢sinou
miniteambuilding zac¢ina odchodom zainteresovanych zamestnancov z prace na
miesto konania, a konéi vo vedernych hodinach toho istého dna (interna databaza
organizacie XY, 2018).

Druhym typom teambuildingov je ,velky teambuilding”. Tento
teambuilding je celopodnikovy azlGc¢astinuju sa ho takmer vSetci zamestnanci
organizacie XY, pokial nemaju zvlastny doévod na neucdast. Tieto velké
teambuildingy byvajd dvakrat do roka, ato vzime av lete. Vacsinou sa chodi na
teambuilding niekam za Prahu, do prirody, dalej od civilizacie, najma niekam, kde
je moznost prenajat si vac¢Sie mnozstvo apartmdanov na niekolko dni. Velké
teambuildingy suU sprevadzané bohatym programom, asu celé organizované
Event Managermi. Co sa tyka ¢asového rozsahu, tak trvaja priblizne dva, pripadne
az tri dni (internd databdza organizacie XY, 2018).

Prieskumy spokojnosti

Raz za kvartdl sG posielané dotazniky spokojnost naprie¢ celou
organizaciou, pocitajuc aj srbskd pobocku. Tieto dotazniky spokojnosti v Gvode
zistujd, do akého timu respondent patri a kto je jeho teamleader. Na zaklade
zodpovedanych otdzok za spristupniuju dalSie sekcie, ktoré zistuju ako, aci su
zamestnanci spokojni stym, aké informacie su im poskytované, sich
regulérnostou regularnostou a spé6sobom podania (internd databaza organizacie
XY, 2018).

Prieskum spokojnosti dalej oSetruje aj pracovné vztahy, ato otvorenymi
otdazkami typu s &im zamestnanci nie su spokojni, ¢i by pracu v organizacii XY
odporudili svojmu zndmemu, ¢i sa citia motivovani a dalSie mnozstvo otdzok
(internd databdza organizacie XY, 2018).

Vysledky =z aktudlneho prieskumu spokojnosti sa vzdy vyhodnocujd
a porovnavaju s vysledkami, ktoré boli zistené v minulom prieskume spokojnosti.
Tieto skutonosti sa dalej spracujud a vysledky v podobe Piktochartu sd posielané
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hromadne vsetkym zamestnancom firmy, aby boli informovani otom, ¢i sa
organizacia v urcitych bodoch posunula vpred alebo naopak, ¢i sa v konkrétnych
bodoch zhorsila. Ak je vidiet, pokles spokojnosti pri urcitych otdzkach v porovnani
s vysledkami z predosSlého kvartdlu, tak sG dalej vyvodené opatrenia, ktoré by
mohli pomd&ct danu situaciu zlepSit. Organizacia XY si zakladd na tom, aby jej
zamestnanci boli motivovani, spokojni, a aby vSetci fungovali ako jeden tym
(internd databdza organizacie XY, 2018).

Suskanda

Suskanda je bulletinom, ktory vychadza pravidelne v stredu, kazdych 14
dni. Tento ndstroj zastreSuje ako komunikaciu, tak aj pracovné vztahy aje
rozposielany na vSetkych zamestnancov organizdcie (internd databéaza
organizacie XY, 2018).

Suskanda je pisand v anglickom jazyku, aby si ju mohli pre¢itat aj kolegovia,
ktorych rodny jazyk nie je ¢esky, ¢i slovensky. Pre tieto G¢ely Suskandu edituje
prave nativny hovorca (internd databaza organizacie XY, 2018).

Obsahom Suskandy byvajd konferencie, na ktorych sa zamestnanci
organizacie XY zucastnili, alebo este len zGc¢astnia. Rovnako su v nej obsiahnuté
pracovné pozicie, ktoré aktudlne treba obsadit, r6zne novinky a projekty, na
ktorych aktudlne organizéacia pracuje. Hlavnou myslienkou Suskandy je navzdjom
priblizit jednotlivych zamestnancov organizacie XY. Preto je znac¢na ¢ast jej textu
venovana prave jednej konkrétnej osobe, ktord o sebe zdiela zaujimavosti. Ide
napriklad o to, ¢o dany zamestnanec rad robi vo volnom ¢ase, ¢o su jeho konicky,
¢omu sa venoval predtym, nez nastupil do organizacie XY (internd databéaza
organizacie XY, 2018).

Tento nastroj dokaze prave tymto sposobom upevriovat pracovné vztahy.
[ludia sa o sebe navzdjom dozvedia mnozstvo zaujimavosti, dokonca je pre nich
jednoduchsie viest konverzéaciu, nakolko sa mo6zu odrazit od niec¢oho, ¢o bolo
v Sudkande zmienené. Tak isto sa spolu mdZzu venovat réznym volno&asovym
aktivitdm, ked narazia na spolo¢né zdaujmy, ¢&i konic¢ky (internd databéaza
organizacie XY, 2018).

360° spatna vazbha

Pomernou novinkou na Upravu pracovnych vztahov v organizécii XY je 360°
spatna vazba. Zmysel tejto spatnej vazby je v posilneni recruitmentu a v podpore
rozvoja (internd databaza organizacie XY, 2018).

Z pohladu recruitmentu ide o vyberanie vhodnych kandidatov, ktori maju
najlepsie predpoklady a potencial pre zvladdanie danej role a nie podla toho, ako
sa vedeli prezentovat pri pohovore. Rovnako ide o zvySenie pravdepodobnosti, ze
sa do druhého kola pohovoru dostanu ti naozaj excelentni. Ktomu napomdéha aj
aktivna Ucast expertov na pohovoroch, oktorej uz bolo pisané v predoslych
sekciach (interna databaza organizacie XY, 2018).
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Z pohladu rozvoja ide o podrobny popis toho, ¢im sa vyznacujd najvacsi
experti na danu vec, a to z pohladu soft aj hard-skills. Podla 360° spatnej vazby je
l[ahSie zacielit smer rozvoja, nakolko zamestnancovi nie je zdelend len Siroka
oblast, ako napriklad komunikacia, v ktorej sa ma zlepsit, ale sG mu priamo
sprostredkované konkrétne tipy, €o je treba zlepsit, ako nato a kto to vyhodnoti
(internd databdza organizacie XY, 2018).

Princip fungovania 360° spatnej vazby vorganizéacii XY je zaloZzeny na
podrobnom popise, ¢o organizdacia chce, ¢o u ludi hlad3, a az to zisti, tak sa nato
moézu kompetentné osoby pytat. Ide napriklad o pouzivanie behavioralnych
otdzok pri pohovoroch anéasledne porovnanie odpovedi sodpovedami top
performera organizacie XY. Na zadklade tohto porovnania sa zistuje, ¢i je kandidat
vhodny, alebo nie. Pouzivany je popis kompetencii aich porovndavanie
s hodnotiaciou skalou (interna databaza organizacie XY, 2018).

Dal$im principom funk&nosti je podpora rozvoja smerom, ktory ma zmysel.
Typ rozvoja by mal byt vsulade sfiremnymi cielmi, hodnotami a firemnou
kultdrou, ktord chce organizacia XY vytvarat (internd databaza organizacie XY,
2018).

Co sa tyka Upravy pracovnych vztahov, tak je 360° spatna vazba vhodnou
prave vtom, ze konkrétny ¢lovek dostane spatnd vazbu z viacerych zdrojov. To
vedie ktomu, Ze na sebe modZe v oblastiach, v ktorych neexceluje pracovat, a stat
sa tak lepSim kolegom, ¢i leaderom. Naucdi sa vadSiemu porozumeniu
a pochopeniu pre svoj tim (internd databaza organizacie XY, 2018).

Spolocné ranajky

Kazda prvad stredu vmesiaci su usporaddvané spoloéné ranajky
v priestoroch organizacie XY. Tato udalost zacina vzdy 0 8:30 atrvd do 10:30.
Ranajky prebiehajd formou cateringu, ktory zabezpecduje externa firma. Tato firma
si zabezpecluje prostriedky na priebeh udalosti vo vlastnej rézii. Na ranajkach je
moznost obderstvit sa réznou varidciou jedal, ako su mieSané vajicka,
pripravované priamo na mieste, oblozené sendvile, lievance, Cerstvé pecivo
upecené priamo na mieste v prenosnej rure, ovocné Salaty a ¢erstvé ovocné stavy
(interna databaza organizacie XY, 2018).

Spolo¢né ranajky sa prijemnou formou, ako zacat der. Pracovné vztahy sa
v neformdlnych priestoroch kuchynky utuzujd, nakolko pri jednom stole zasadnu
zamestnanci, v zloZzeni naprie¢ réznymi druhmi timov a mézu zdielat zazitky z
rozneho typu oblasti. Pri ranajkdch sa preberajd najma udalosti zo siukromnej
sféry komunikantov, ale niekedy sa stane, Ze sa rozoberajd aj veci pracovné
(interna databaza organizacie XY, 2018).
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5.3. Pracovné vztahy a komunikacia v agilnom

projektovom riadeni

K pozitivnemu ovplyviiovaniu pracovnych vztahov akomunika¢nych
procesov dochadza aj vdaka pouzivaniu agilného projektového riadenia. Jednou
z metodik agilného projektového riadenia je Scrum, ktory sa pouZiva v organizacii
XY pri vypracovavani klientskych, ¢i internych projektov. Scrum reguluje
a zastreSuje komunika¢né ndastroje adokdze pozitivhne ovplyviiovat pracovné
vztahy.

Scrum

Princip tohto typu projektového riadenia spociva vtom, Ze cely projekt je
rozvrhnuty do niekolkych ¢asti, takzvanych ,sprintov” a procesy su naprie¢ timom
transparentné. Tieto sprinty sa vyhodnocujd po 14 dnioch, pricom klient v 14. den
dostdva hotovl a vypracovanu cast projektu vid. obrazok ¢. 5 (internd databaza
organizacie XY, 2018).

V Scrume su dolezité dve zakladné role. Prva je rola Scrum Mastera a druha
je rola Product Ownera. Product Owner je vlastnik daného projektu, ktory ma za
Glohu spravne odhadnut ¢asovu narocnost projektu a predpokladany rozpocet,
ktory bude na projekt vynaloZeny. Prebera zadanie projektu od klienta aje
hlavnym komunika¢nym prvkom medzi klientom, jeho timom a timom organizéacie
XY (internd databdaza organizacie XY, 2018).

Scrum Master ma na starosti zastreSenie aktivnej komunikdacie medzi
timom klienta a svojim timom. Komunikuje najma s Product Ownerom, od ktorého
ziskava parametre projektu, ktoré maji byt dodrzané. Co sa tyka kvality
pracovnych vztahov, tak ma Scrum Master na starosti vytvaranie vhodnych
podmienok vo svojom time, aby boli vyvojari spokojni a necitili sa pod zbyto¢nym
tlakom a v strese. Vytvaranie vhodnych podmienok vedie k zvySenej psychickej
pohode zamestnancov arovnako aj kzvyseniu vykonu. Motivovani aspokojni
zamestnanci sU schopni odvadzat lepsi a kvalitnej$i pracovny vykon. Co sa tyka
komunikacie, tak sa Scrum Master snazi proaktivne zaistovat ¢o najlepsie
podmienky pre svoj tim. Aktivne zistuje r6zne problémy, ktoré sa rozoberaju
v retrospektive, zabezpeduje nové pracovné nastroje, pomaha riesit aj osobné
problémy, pokial st mu poskytnuté (internd databdza organizacie XY, 2018).

48



Obrazok &. 5 — (Scrum):

Product Bs print Potentially Backlog
Backlog acklog Sprint shippable
Vision and Sprint S
Statement 1 Goal ltod

l

Sprint Demo

Retrospective

Zdroj: Mountain Goat Software

Na obrazku €. 5 je mozné vidiet proces metodiky projektového riadenia Scrum,
ktoré na seba periodicky nadvazuje. Je mozné vidiet princip sprintov a ndsledného
doddavania produktu po castiach. Rovnako je na obrazku zobrazend ceremdnia
Daily Scrum, nazyvana aj Stand Up, pocas ktorej sa vyhodnocuje praca a pripadné
problémy. Pre tuto prdcu je najdoélezitejsia ¢ast obrdzku s ndzvom Daily Scrum,
pocas ktorej dochadza kaktivnemu vyuzivaniu komunika¢nych néstrojov
a upevnovaniu pracovnych vztahov.
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6. Vyskum

Praktickad cast vyskumu bude spracovand kvalitativhou formou a to formou
Struktdrovaného rozhovoru. Typ spracovania bude prostrednictvom rozhovorov s
vybranymi zamestnancami organizacie XY. Typy otdzok budu orientované na
komunikacné ndstroje, ktoré sa pouzivaju vkonkrétnom time, ktorého
teamleaderom alebo Scrum Masterom je prave respondent (vid. priloha ¢&. 4, s. 63).

Dalej sa budu otazky zameriavat na efektivnost komunika&nych ndastrojov
a procesov v konkrétnom time, na pozitiva a negativa, s ktorymi sa konkrétne timy
stretli, ato aj vnadvaznosti na agilné projektové riadenie Scrum. Vysledky
jednotlivych timov budd navzajom komparované. Na zdklade tychto vysledkov
budu navrhnuté odportcania anavrhy, ako pripadné nedostatky v jednotlivych
timoch odstranit, v nadvaznosti na to, ¢o funguje v inych timoch.

Z pohladu pracovnych vztahov budd kladené otdzky na spokojnost
s teambuildingami, zistovanie ich efektivity, zistovanie pripadnych problémov
v oblasti priaznivych pracovnych vztahov a aktivity, ktorymi sa respondenti
aktivne snazia udrziavat pracovné vztahy vkladnej rovine. Rovnako bude
zistovany dopad ndastrojov, ktoré zastresuju Gpravu pracovnych vztahov, napriec
konkrétnymi timami. Na zadklade vysledkov bude odporucané pripadné upravenie
daného néstroja pre potreby konkrétneho timu.

V prilohe €. 4, s. 59 bude mozné najst prilozeny zoznam otdzok a spracované
rozhovory, sjednotlivymi teamleaderami a Scrum Mastermi. V sekcii s nazvom
Rozhovory, budd dané rozhovory spracované aporovnané. V dalSej sekcii
s ndzvom Navrhy na zlepsSenie, budld odpord¢ané konkrétne navrhy na zlepsenie
a konkrétne postupy, ktoré by mohli dané situdcie vylepsit a upravit, ¢o by viedlo
k spokojnosti vSetkych zGic¢astnenych stran.

Rozhovory

Ako uz bolo spomenuté, rozhovory sa uskutocnili so Scrum Mastermi
a teamleaderami vybranych timov. Kvalitativneho Setrenia sa zucastnilo
konkrétne 6 os6b, ktoré operuju v réznych typoch timov. Ide konkrétne o jedného
¢lena timu z Designu, dvoch ¢lenv timu Grouches z DevTeamu, jedného ¢lena timu
Hydra, jedného ¢lena timu Hyperian a jedného ¢lena Marketing timu.

Vsetkym zucastnenym bolo dohromady poloZzenych desat otazok. Pat
otdzok bolo zameranych na komunikdciu a pat na pracovné vztahy. V obidvoch
sekcidach bola zistovand spokojnost s komunikacnymi nastrojmi, spokojnost
s pracovnymi vztahmi, boli zistované problémy, ktoré sa pri komunikacii a
pracovnych vztahoch vyskytli. Rovnako boli zistované aj pozitiva a negativa
komunikacnych néastrojov, tak isto ako aj pracovnych vztahov.

Z pohladu komunikdacie je vacsinou respondentov preferovand osobna
forma, no ked nie je mozné osobné stretnutie, tak pouzivaji komunikac¢né
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nastroje ako Slack, Zoom ¢i Jira. Bolo zaujimavé pozorovat, Zze Slack je velmi
obldbenym néastrojom ato najma kvoli jeho rychlosti a adaptovatelnosti pre
konkrétne potreby, a to napriec rébznymi varidciami timov. Pozitivhe hodnotené su
procesy, ktoré su vyuzivané v Scrume. Ide hlavne o One on One, Planning, i
Retrospektivu. Pocas tychto procesov totiz tim preberie veci, ktoré sd hotové, na
ktorych sa pracuje, pripadné prekdzky, alebo spatne analyzuje urcitd situdciu,
z ktorej si berie priklady.

Vsetky timy sa jednotne zhodli na nevyhode Slacku, ktorou je mazanie
sprav, ktoré potom nie st dohladatelné. Je vhodné upozornit nato, zZe ludia suU na
tieto situacie pripraveni a prisli na réozne alternativy, pomocou ktorych sa im
komunikac¢né vldkna nestratia. V rdmci tychto alternativ sd vyuzivané nastroje ako
Jira, Confluence, email av krajnom pripade mobil. V tychto platformach je totiz
vSetka komunikdacia zachovand a uzivatel sa k nej méze lahko vratit.

Ako jedna zdalsich nevyhod online komunikaé¢nych néastrojov bola
spomenutad nepredvidatelnost. Ide najma o to, Zze komunikdcia medzi osobami
zavisi na mnohych veciach, ako je napriklad kvalitnd technika avybavenie
miestnosti u obidvoch zucdastnenych stran. Rovnako medzi nepredvidatelnost
patri aj to, Ze zamestnanci si nemo6zu byt isti, za ako dlho im konkrétny clovek
odpiSe. Tieto nejasnosti m6zu viest k naruseniu priaznivych pracovnych vztahov
pomocou skreslenia. Jedna osoba ma pocit, Ze jej druha osoba neodpisuje. No
v skutoc¢nosti je druhd osoba na doélezitej schodzke, pocas ktorej odpisovat
nemoze, alebo je online, ale pri tom fyzicky nie je pri pocitadi.

Pracovné vztahy boli vac¢sinou respondentov hodnotené pozitivne. O dobré
pracovné vztahy a atmosféru sa starajd Scrum Masteri konkrétnych timov. Do ich
prace spada aktivne rieSenie problémov a zistovanie, kde a ¢o by sa v rozpati timu
dalo zlepSit. Je dblezité, Zze medzi Scrum Masterom atimom vznikd prepojenie,
ktoré je Castokrat osobnejsie, ato v zmysle, Ze sa z kolegov stavaju priatelia.

Negativhe boli hodnotené vztahy medzi Devleamom a Marketingom.
Marketingu chyba urcity komunika¢ny uzol, ktory by im mohol odovzdavat
dblezité informdacie. Tym, Ze tento uzol nie je, komunikacia pomerne viazne
a pracovné vztahy sa vlaznejsie.

Dalej bola nie Gplne negativne, ale ani nie pozitivhe hodnotend organizac¢na
Struktdra. Ako uz bolo spomenuté v predoSlych kapitolach, Organizacia XY ma
velmi silnd decentralizaciu, ako v timoch, tak aj vo vedeni. Preto je ob&as problém
spravne odhadnut kompetentnd osobu, s ktorou je potrebné riesit vzniknuty
problém alebo iné pracovné zalezitosti.

So srbskym timom sa prevazne snazi udrziavat vztah DevTeam, nakolko
maju ksebe najblizSie. Scrum Masteri sa snazia proaktivne zistovat, ako sa
alokovani zamestnanci v Srbsku maju, ¢i im nieCo nechyba, ako sa im dari po
osobnej stranke a dalsie. Vramci priaznivych pracovnych vztahov su pravidelne
robené rekonstrukcie srbskych kancelarii, rovnako ako su sprostredkovavané
navstevy srbského timu v Ceskej republike, a opa¢ne. Srbsky tim chodi do Ciech
na navstevu najma pocas teambuildingov.
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Samotné teambuildingy boli hodnotené tieze rovnako. Vaésiemu Gspechu
sa tesia miniteabuldingy, ktoré sd podla vSetkych respondentov efektivnejsie. Je
to najma z toho dovodu, Ze kolektiv je mensi a ludia lahSie najdu spoloc¢nu rec.
Velké teambuildingy preto postrddaju zmyslel a to hlavne preto, Ze aj na nich sa
skor ¢i neskor ludia rozdelia do skupin, a vytraca sa jednotnost.

Navrhy na zlepSenie

Pri vypracovavani kvalitativheho Setrenia boli odhadované predpoklady
ato sice, Ze sU najviac preferované online komunikac¢né nastroje, aze
miniteambuildingy sa teSia vadcsej efektivite. Prvy predpoklad bol z
vysledkov kvalitativheho Setrenia vyhodnoteny negativhe, nakolko bolo
potvrdené, Ze v kone¢nom doésledku su viac preferované osobné schodzky. Tieto
osobné schddzky si zamestnancami preferované hlavne z hladiska efektivnosti,
rychlosti a presnosti zdelenia. Rovnako povazuju za dolezité vidiet mimické
reakcie druhej osoby, ktoré mo6zu viac vypovedat o tom, ako sa v danej situdcii citi
— to je do6lezité hlavne pri odovzdavani negativnych sprdv. Ako dalSia vyhoda
osobnych schédzok bola spomenutad konstruktivha vymena nazorov a ndpadov.
Negativum online komunikacie spociva vtom, Ze obidve zucastnené strany su
odkazané na techniku, ktord im komunikaciu zabezpecuje. Rovnako je tazké
odhadnt, v akom psychickom rozpolozeni sa druha strana nachadza a ¢i je vObec
pritomnd pri pocitdli. NajpouzivanejSou online komunika¢nou platformou
v organizacii XY je Slack, ktory ale maze spravy, ¢o je v organizacii XY hodnotené
ako jedno z negativ, vdaka ktorému radsSej volia osobné schodzky.

Co sa tyka predpokladu druhého, tak ten bol vyhodnoteny pozitivne,
nakolko 100 % respondentov potvrdilo, Ze miniteambuildingy su efektivnejSie, nez
celofiremné. Vysvetlenie tejto skutocnosti je zalozené na tom, Ze
miniteambuildingy prepdajajua ludi, ktori maju najviac spolo¢nych zaujmov.
Rovnako vacsej efektivite napomaha aj menSia skupina ludi, vktorej je
jednoduchsie zdielat informacie s kazdym rovnako, a tak isto aj vytvarat vztahy.
Pozitivom miniteambuildingov je, Ze sU nendsilné a Gcastnici si moézu program
prispdsobit svojim potrebdm. Velké teambuildingy sU negativhe hodnotené
z hladiska vytrdcania spolupatricnosti — najma kvoOli neustdle sa rozrastajlcej
firme — a ndslednému rozdelovaniu ludi do mensich skupin. Toto rozdelovanie do
skupin nasledne vyvracia podstatu celofiremnej akcie, na ktorej by mal tim
fungovat ako jeden celok.

Co sa tyka navrhov na zlep$enie, tak sa ich pontka hned niekolko. Celé timy
by mohli apelovat na vedenie podniku, ato vnadvaznosti na mazanie histérie
Slacku. Vedenie by mohlo tento podnet prijat ako opodstatneny a zabezpedit tak
platend verziu. Rovnako by mohli zamestnanci na tGto platent verziu alokovat 1 %
svojej mzdy, aby tak pomohli pokryt zvy$ené vydavky. Daldou celoplosnou
zmenou by mali byt teambuildingy. Je navrhnuté, aby sa konali kazdé 2 mesiace
a nie kazdé 3. Je to hlavne z dévodu ich vac¢sieho prinosu a budovania priaznivych
vztahov. KedZe sa vytrdca efektivita hromadnych teambuidingov, ato
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v nadvaznosti na ,skupinkovanie” [udi, tak by bolo vhodné navrhnuat plan, ako
kazdé 2 mesiace zlozit skupiny ludi z r6znych timov naprie¢ podnikom. V jednom
time by sa nachdadzali ludia z Marketingu, DevTeamu, HR, Business Developmentu
ainych. Zavedenie tejto inovacie by mohlo vyriesit viacero problémov a negativ.
Pripadne by bolo vhodné podobny ndvrh aspori otestovat, nez by sa zaviedol do
praxe.

Dalou moZnou inovaciou by mohlo byt prispdsobenie hierarchie procesom
a nie procesy hierarchii. Je urcite dobré, aby sa vytvoril novy schematicky nakres
pre kazdy konkrétny tim, ato vspojitosti aj stimami inymi, medzi ktorymi by
navzajom komunikovali len vybrani ludia. Toto opatrenie by malo byt zavedené
najma z dovodu efektivheho odovzdavania informacii a vacsej transparentnosti
voci zamestnancom.

Design timu by som odporudala utuzit pracovné vztahy so srbskym timom
ato formou spoluprdce na grafike konkrétneho projektu, ktory by mohol byt
v buducnosti prispésobeny prave srbskému trhu.

DevTeam a Marketing by si mohli vytvorit samostatny kanal na Slacku,
v ktorom by sa nachddzalo niekolko kompetentnych os6b. Tieto osoby by
primarne zastreSovali vSetku komunikdciu a odovzdavali si navzdjom informacie.
Rovnako by sa mali uskutocnovat prebiehat pravidelne, raz za tyzden schodzky,
pocas ktorych by sa preberali informacie relevantné pre prdcu obidvoch stran.
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7. Zaver

Teoretickd Cast tejto prace bola zamerand na priblizenie komunikacnych
procesov v nadvaznosti na odkazovanie sa na odbornu literatdru. Boli popisané
typy internych a externych komunika&nych nastrojov a to, ¢o vlastne komunikacia
je. Vdruhej sekcii tejto prace boli podrobne popisané pracovné vztahy ato aj
v spojitosti s moznym vznikom konfliktov, pricom bolo popisané aj ich rieSenie.

V praktickej cCasti tejto prace bola popisand organizacia, na ktord boli
poznatky teoretickej ¢asti aplikované alogicky previazané. Praktickd cast tejto
prace popisuje komunikacné nastroje a procesy z interného, ale aj externého uhla
pohladu. Rovnako su v nej popisané aj pracovné vztahy aformy, ktorymi sa ich
organizacia XY snazi udrziavat priaznivé. Kapitola tykajldca sa pracovnych vztahov
a komunikacie bola spomenutd aj v spojitosti s agilnym projektovym riadenim,
nakolko urcité kroky atimové role operujd prave sreguldciou audrziavanim
pracovnych vztahov, ¢i komunikacie.

Cielom tejto bakalarskej prace bolo analyzovat komunika¢né néstroje
a procesy v konkrétnej organizacii. Analyza sa uskutocnila formou kvalitativheho
Setrenia. Toto Setrenie bolo realizované formou rozhovorov,pocas ktorych bolo
respondentom polozenych 10 otazok. Tieto otdazky zastreSovali komunikaciu aj
pracovné vztahy. Na zaklade analyzy a komparacie vysledkov napriec¢ timami boli
odhalené urcité nedostatky v komunikaénych procesoch, néastrojoch, ale aj
v pracovnych vztahoch.

Poskytnuté rozhovory znac¢ne pomohli analyzovat a vytvorit celistvd
predstavu otom, ako komunika¢né ndstroje a procesy v konkrétnej organizacii
fungujud, avakom Staddiu sa nachadzaju pracovné vztahy. Analyza vysledkov
dopomohla vyvratit predpoklad, Ze st v danej organizacii viac preferované online
komunikacné nastroje, ale zaroven potvrdila predpoklad, Ze miniteambuildigy su
podla nadpolovi¢nej vacsiny respondentov povazované za efektivny nastroj, ktory
dokdaze redlne pracovné vztahy posilnit a upevnit.

Bolo zaujimavé zistit, Ze vela procesov anastrojov je prispésobenych
projektovému riadeniu Scrum, ktoré sa vtejto organizacii pouziva. Tento typ
projektového riadenia totiz zastreSuje aj komunikdciu, aj pracovné vztahy
pomocou Scrum Masterov, ktori sa o ne staraju.

Na zdklade Setreni z kvalitativheho vyskumu boli vyvodené odpordcania
pre konkrétne timy, ktoré sa kvalitativheho Setrenia zGc¢astnili. Rozhovory odhalili
vacsie preferencie osobného kontaktu, pretoze je podla respondentov
jednoduchsie komunikovat vtvarou vtvar, rovnako ako zdielat nazory. Ako
pozitiva osobnej komunikacie boli dalej vyhodnotené moznosti adekvatnej
reakcie, nezavislost na technolégiach a konstruktivna vymena nazorov a ndpadov.
V problematike pracovnych vztahov boli kladne hodnotené miniteambuildingy,
pretoze ich efektivita je vyrazne vacsia, nez efektivita celofiremnych akcii. Tieto
tvrdenia sU podlozené najma skutocnostou, Ze aj na celofiremnych akciach sa

54



ludia rozdelujd do skupin, ¢im sa vytraca integrita a sunalezitost skupiny, ako
celku.

Tieto informacie boli odovzdané teamleaderom jednotlivych timov, ktori
nasledne mozu pripadné zmeny aplikovat do praxe a premenit ndpady na realitu.
Tym, Ze prinosom prace bolo odpordc¢anie zmien na vylepSenie komunikac¢nych
nastrojov/procesov a pracovnych vztahov, povazuje autorka tejto prace prinos za
naplneny, nakolko konkrétne odporucania boli vyvodené a odovzdané
kompetentnym osobam.
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Zoznam priloh

Priloha ¢. 1: Ukdzka Cheatsheetu, pouzivaného v organizacii XY

| Guide through development world
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Lunches

Zdroj: internd databdza organizacie XY, 2018

Ukazka upraveného Cheatsheetu, ktory sa dava novacikom pri Onboardingu. Je
vidiet ndzov oddelenia, kolegov, s ktorymi sa bude novacik stretdvat najcastejsie,
sekciu obedov atimu. Tento obrdzok je upraveny voci zachovaniu korektnosti
a citlivym Gdajom.
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Priloha ¢. 2: Career web

Receptionist

| like to make you smile during the day at work.
| love nature, especially flowers of any kind and
macro photography. | enjoy traveling the
world, yoga, hiking and | love trying new

restaurants with good food and interior design.

Zdroj: Career web organizacie XY, 2018

V prilohe €. 2 je mozné vidiet ukdZzku z inzercie na poziciu recep¢nej. Texty aj cely
Career web su pisané v angli¢tine, vzhladom na cielenie na zahrani¢nych klientov
aj kolegov. Je mozné precditat si aj spominany text, ktory priblizuje konkrétneho
zamestnanca po viac ludskej stranke. Rovnako je spristupneny odkaz na osobny
profil zamestnanca na socidlnu siet LinkedIn. Dalej je moZnost pomocou $ipok
prehliadat dalSich ¢lenov timu, ktori priamo suvisia s ponldkanou pracovnou
poziciou.

Priloha ¢.3: Schéma organizacnej Struktary

Co-founder Co-founder
Jiri Zajpt Pavel Vachek
CEOQ
@v Sutera
Head of
cT0 Head ofux it M el Business oagores Operations and
Luké$ Voda Jitt Orség Ao ot Development i Legal Michal
Lukag Kminek Moravéik

Product Owner
JiFr Orsag

Product Owner
Marek Bendik

Serum Master
Adam Kohout

Tech Lead
Ondfej Bartas

Tech Lead
Tomas Vaisar

Project Lead

Product Owner
" Lucie Krej¢f

Performance
Filp Vyoomy ol Strategy team Social team eam SEO/Copy team

Zdroj: interna databdza organizacie XY
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V prilohe €. 3 je mozné vidiet nakres organizacnej Struktdry v organizacii XY. Jej
fungovanie v praxi nie je také prisne. Najvacsie pravomoci ma vsak CEO, ktory riadi
vSetky dalSie procesy. V hierarchii priamo pod nim, sa nachdadzajd leaderi
jednotlivych timov, ktori dalej alokuju pracu na daldich ¢lenov timu. Je dblezité
poznamenat, Ze jednotlivé timové role sa moézu prispoésobovat, vzhladom
k potrebdm, ktoré sa mo6zu vyskytnat pri roznych typoch projektov.

Zdroj: interna databaza organizécie XY, 2018

Priloha ¢. 4: Otazky a celé znenie rozhovorov skompetentnymi osobami
z organizéacie XY

1. Ktoré komunika&né nastroje a procesy sa vam zdajd najefektivnejsie, a s akymi
problémami v oblasti komunikacie ste sa stretli?

Design:,Email a Slack siG podla mdjho nazoru najlepSie a sd najzakladnejsSimi
nastrojmi, pretoze sa nimi da riadit tim aj remote, ¢o je pre mria najdolezitejSie,
kedZe pracujem c¢asto mimo organizacie XY. Ked sa pozriem na procesy, tak su
podla mna celkom ,punkové” a nejak na nich nelpiem. Ide skér len o rutinné otazky
a kontrolu, ¢i ide vSetko podla planu.

Problémy sd aj u nas — obc¢as maju ludia tendenciu prehliadnut urcité informacie,
najma ked sUd emaily alebo spravy dlhé. NajvacsSim problémom je strata
informécie a ich ndsledné obtiazne hladanie v zaplave mailov. Dal$im problémom
moze byt komunikovanie pozitivhych, ale aj negativnych sprdv. Ked sa podava
feedback na kreativitu, tak ho radsej poddvam ,face to face”, pretoze pisana forma
moze vyzniet drsnejSie a Clovek niekedy nevie uchopit myslienky tak, ako by
chcel.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,VSetci pouzivame Slack, ktory je super.
No ked sa budeme bavit o ,tooloch”, tak ¢asto pouzivame lJiru, pretoze vSetky
dolezité veci piSeme tam. Je to hlavne ztoho dbévodu, Ze ked komunikacia
prebieha v Jire, tak sa da vzdy dohladat. To je dblezité hlavne vtedy, ked su timy
distribuované. To znamena, Ze vyvojar je napriklad vinom ¢asovom pasme, alebo
mimo kanceldriu, tym padom komunikdcia nemo6ze prebiehat vredlnom case a
priestore. Ku vsetkému, ¢o prebieha a oom sa bavime, sa piSu komentare.
Skratka myslienkou je zapis diskusie a dévodov, preco sa rozhodlo tak, ako sa
rozhodlo. TakZze vlJire si zaznamenavané dolezité rozhodnutia. Obrovskou
vyhodou Jiry je, Ze ked pride novacik, tak sa dostane rychlo do obrazu a ma pristup
ku vetkym dbdleZitym informéacidm. Cital som zaujimavd knihu o tom, ako
efektivne pracovat remote. Bola o firme, kde zamestnanci nemaju kancelariu, ale
aj tak su uplne efektivni a komunikuju pomocou Base Campu.

Co sa tyka efektivnosti, tak za mfia vyhrava Slack, pretoZe je rychly a je super na
Jreal time" komunikaciu. Ocenujem moznost timovych kanalov, pretoze ked sa
¢lenovia bavia o tom, ¢o je ,project related”, tak si to mozu precitat vSetci. To mi
ulahcuje pracu, pretoze som hned informovany, aj ked sa ma to priamo nedotyka.
Tym padom nemusim veci riesit s niekym dalsim, ale rovno ich registrujem pocas
¢itania kanalu.

Ako problém vnimam mazanie histérie Slacku, preto sme prave odovzdavanie
dolezitych informadcii alokovali do Jiry, aby sme sa vyhli tymto stratam.
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Pre mna bolo vzdy najtazSie nastavit komunikaciu spravne. Vtomto je Scrum
super, pretoze niektoré procesy viiom zahrnuté usmernujd projekt, a umoznuju
tak ludom navzajom komunikovat. Super st ,standupy”, ktoré su kazdy den. Pocas
nich kazdy zodpovie ¢o robil vcera, ¢o robi dnes, a ¢i ma nejaké problémy. Ked
v time tieto veci zdielas, tak otvara$ diskusiu, aby si problém mohol riesit. Dal$im
super procesom Scrumu je retrospektiva. Je to skvely ndastroj nato, aby [udia
komunikovali ,feedback” retrospektivne, za poslednych dni 14 dni, vrdmci
Lsprintu”. Diskutuje sa, ¢o Slo vsprinte dobre, m6zeS tam niekoho pochvilit,
hovoris, ako ti niekto pomohol. Skratka je to pozitivha spatnd vazba. Tiez sa v
retrospektive komunikuju aj negativa, ktoré sa stali. Ja, ako Scrum Master, potom
moézem dat spatnd vazbu, ako tieto problémy riesit, poucit sa ztoho, a nasledne
tak vytvorit efektivnejsi plan pre dalsi sprint.”

DevTeam, Product Owner timu Grouches:, Ako najefektivnejsSie vnimam skupinové
schodzky stimom, pretoze tak sa dokdzeme dostat najlahsie na jednu vinu.
Najvacsim problémom je, ked sa ti nepodari nazdielat viziu v time, pretoze je tam
viacero ludi, ktori ti ju m6zu zborit. To ale niekedy to mdze byt aj vyhoda, pretoze
pride$ na kopec inych veci. Najmenej efektivne je nieco hovorit za pochodu na
chodbe, ¢o je vec, o ktorej viem, Ze ju robim, aj ked by som nemal.

Marketing:,NajefektivnejSia mi pride dvojsmerna komunikacia. V marketingu sa
robi ranajkami, ktoré su raz tyzdenne. Leader sa na nich snazi odovzdat
najdodlezitejsie informacie, ktoré idd neskor Sudkandou, alebo inym kandlom. Je
ale dobré, ze ludia z timu sa mdZu pytat na rozne otazky hned. Dalej ocefiujem
One on One. Tie sa ale uZ tykaju tvojej prace a feedbackov na fu. Co za mna
nefunguje, je Suskanda, ktord je uz pre mna len ako pasivne zhrnutie informécii, o
ktorych sa ludia mali uz predtym dozvediet. Marketingové ranajky su nieco ako
updaty z Leadershipu, ale nemyslim, Zze sa tomu dostdva aj DevTeamu, ktory ma
problém so ziskavanim informécii. Co sa tyka prace samotnej, tak si myslim, Ze
skvele fungujd What's upy, pretoze na nich dochddza ksustredenej vymene
nazorov a sU konstruktivne. Negativum What'supu je, Zze spatnd vazba nie je
pisand odosobnene.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Cez Slack komunikujeme velmi, ale nenahradi
osobnd komunikdaciu, pretoZze vtej mas aj rec¢ tela agestiku, takZze je ovela
jednoduchsie sa vzdjomne pochopit. Inak volime cally aZoomy. So srbskym
timom sU meetingy cez Zoom a Slack. Pisomna komunikacia obmedzuje rozsah
dohovorenia sa. Emaily nevyzivame vobec — ¢im viac je nastroj vzdialenejsi od
operativy, tym horsie. Slack je pruznejsi na komunikaciu a priatelskejsi. Problém
sa ku komunikacii vbbec dokopat. Zistujeme, Ze ked je tim useba, tak spolu
komunikujeme ovela viac. Mas précu, vidiS problém, poprosisS niekoho vedla seba
o pomoc, spytas sa, ¢i nieCo netreba. Ked je niekto offsite, tak musi$ venovat
vacsej usilie tomu, aby ste komunikovali. Tvori sa tak bariéra aznizuje sa
flexibilita. U Slacku je zlozité to, Zze m6zes mat na 1 Gcte 1 call, inak musis mat

vs s v

dalsi ucet. D6lezité je najst spolocny ¢as.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Za mna sU to 2 zakladné veci, ktoré
presahuju aj do Scrumu. NajlepsSia a najefektivnejsSia, ked vynechdme o masovu
komunikaciu, je to komunikacia osobnd. Ale ked ide o nastroje, tak nejaky online
nastroj, ktory zachovdva principy osobnej komunikacie — Slack, ktory nema
bariéry. M6ZeS komunikovat s celym timom cez kandly, ale musi to mat vSetko
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nadvaznost v procese — v Scrume sU to ceremoénie. Ked si chces$ nie¢o odovzdat
Ustne, tak to musi byt planované v urcitom procese, comu Scrum pomaha — mame
nato Stand Up, Planning alebo to rieSime pri konci Sprintu. Ked sa komunikacia
nedeje organizovane, tak to rozbija a odpltava pozornost a sustredenost od
projektu, a prace. RoztrieStenost kanalov je za mna nevyhoda. Je ich niekedy prilis
vela, ¢o vedie ktomu, Ze si ludia s kazdym piSu inde."”

2. Aké sl podla vas negativa komunikacnych nastrojov a procesov v podniku?

Design:,Za mna je to strata informacii, ich skreslenie a filtracia. Stymto sa
potykdm aj v druhej firme, v ktorej pracujem. Niekedy mam pocit, Ze nedostavam
niektoré informacie vc€as nato, aby som mohol urobit konkrétne rozhodnutie
v urcitej lehote. Podla m6jho ndzoru nie st ndstroje vyuzivané v nadvaznosti na
potencidl, ktory majd, a ludia nie su schopni pouzivat procesy efektivne.
V kone¢nom dosledku by som povedal, ze vlastne Ziaden 100% efektivny nastroj
na komunikaciu neexistuje.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Mojim zlozvykom je, Ze rad viac
inklinujem ku komunikacii face to face. Rad preto idem za ludmi k ich pracovnému
miestu, a zacnem to rieSit tak. HorSie je to, Ze ich pri tom vyrusim z prace, ale mam
nato doévod. Negativum Slacku je to, ze clovek nedokdze povedat vSetko do
detailov. Ked nieco piSem tam, tak sa mdze stat, Zze nebudem pochopeny, pointa
bude prilis zlozitd, obsah dlhy. NajhorSie je komunikovat cez Slack nieco citlivé,
pretoze nikdy nevidite reakciu toho druhého a vytraca sa tak celd autentickost. Ale
sl to skor moje osobné domnienky a prekazky, preto radSej feedbacky a pochvaly
komunikujem osobne.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:,Negativum Slacku je, Ze ¢lovek je online, ale
pritom neodpovedd. To mo6ze byt zapric¢inené tym, Ze ma vela schdédzok, no ludia
c¢akaju odpoved hned, ¢o m6ze vytvarat negativnu spatnd vazbu. Je tam tiez urcita
Uroven odosobnenia. Niekedy je bizarné, Ze ludia sedia vedla seba a piSu si na
Slacku. Negativom je urcdite mazanie sprav.”

Marketing:;,Nemdame platformu, na ktorej by ludia mohli aktivhe a aktualne
informacie ziskavat. Aby sme to riesili, tak sme rozbehli prieskum internej
socidlnej siete. Mali sme meetingy sludmi, ktori zavadzali workflow vinych
spoloc¢nostiach, aby sme sa inSpirovali. U nas je problém, Ze takdto novinka by
doublovala nastroje, ktoré uz mame. Snazime sa ndjst prepojenie, ktoré by bolo
komplexné a neplytvalo zivotnym prostredim. Preto je v plane pouzivat displeje,
na ktorych bude premietand Suskanda a iné prispevky, ktoré by zastredovali
Struktdru informacnej siete napriec¢ firmou. Bojujeme stym, Ze ludia neditaju
interné maily. Vadi mi, Ze nevedia, aké st timy v DevTeame, aki sU nasi klienti atd’,
takze je super, ked to bude vizudlne prebliknuté. Ludia to nebudud ignorovat.
Chyba mi celoplosné tyzdenné zhrnutie noviniek, ktoré by boli naprie¢ celou
firmou, a ktoré by sprostredkovavat Co-founderi tak, aby boli vSetci informovani.
Confluence je pretazeny vecami a Jiru pouziva kazdy inak."”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:, Tvorba bariér, Slack maze informacie

a spravy, takze nastavenie procesov sa robi cez mail, ale ten vacsina vyvojarov
ignoruje. To rieSime Jirou alebo Confluence. V Jire je zadanie Uloh, aby sme videli,
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akd pracu mame na 14 dni, v akom je stave, a akd bude buduca. VSetky zadania
v Jire sa dajud spatne dohladat, takze slazi ako ulozisko."”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,ldentifikdcia sprav, ktoré chceme
odovzdat. Nemdme problém s néastrojmi, ale skor sinformaciami a selekciou
informacii, ktoré mame dalej odovzdavat. To plati v hierarchii od hora dole, ale aj
vzajomne. Niekedy si ludia vtime myslia, Ze nejaka informacia je poslang, ale
pritom druhda polovica ludi o nicom nevie. Chcelo by to nejakd hierarchiu, podla
ktorej by bol flow informacii lepsi.”

3. Aké sl podla vas pozitiva komunika¢nych nastrojov a procesov v podniku

Design:,Komunika¢né procesy su ,easy”. Ludia ich nemaju problém pouzivat a
odpovedaju relativne rychlo, hlavne ¢o sa Slacku tyka. Je dobré, Ze nevlddne
byrokracia a Slack je pre nas tak nejak prirodzeny. Je to asi aj tym, Ze byt ,online”
je stdle viac penetrované do nasich zivotov. K pozitivam prispieva urcite aj mlady
kolektiv, ktory sa dobre prispdsobuje. Krychlosti prispieva urcite aj moznost mat
niektoré komunikac¢né néastroje v mobile, takze moézZzeS niekomu odpovedat
prakticky kdekolvek a kedykolvek. Stretol som sa vinych organizaciach aj s tym,
Ze ludia tam Ipejd na procesoch a mailoch stylom, Ze odpoved trva aj niekolko dni
a niekedy od teba chcd, aby si im spravil udalost vkalendari nato, aby ti
odpovedali na email.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Single source of truth — mézes vsSetko
dohladat v ¢asovej rovine a nielen ty, ale hocikto — to sa tyka hlavne Jiry. Ako som
uz povedal, na Slacku ocenujem hlavne timové kandly, kde su informovani
relevantni fudia. DalSie pozitivum Slacku vidim v tom, Ze tieto kandly nemusia byt
len timové, ale aj na zdklade zdielanych zdujmov v nadvaznosti na urcitd tému."”

DevTeam, teamleader timu Grouches: Neformalna komunikdcia ako ranajky,
pocas ktorych sa mo6zes stretnit s ludmi a pokecat. Vyhoda je aj openspace, takze
sa mozeS kedykolvek nieCo spytat a ludia su pripraveni ti dat odpoved. Aj
kandidati hovoria, Ze je tu perfektnd atmosféra, ktora je jednym z lakadiel. Chvalim
aj chod recepcie, ktory je vstupnou branou do nasej firmy."

Marketing:,Neustdle sa vyvija a prisp6sobuje sa tomu, aki su ludia. Je zavedeny
obojsmerny flow, aj ked nie vzdy funguje tak, ako by sme chceli. No vzdy je
priestor vyjadrit svoj nazor a vidis, Ze ked ten nazor povies$, tak dochadza
k zmenam. Slack je super, vtom Ze ludia mo6zu pisat veci, ktoré nie su uplne
oficidlne. Tie sa potom zdielaju so vSetkymi, ako napriklad nase ocenenie na
konferenciach a sataziach.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Odburanie vzdialenosti. Ak mas tim, ktory
sedi prisebe, tak ani nepotrebujes nejaky nastroj, ale ak mas niekoho remote,
alebo klienta, tak je vhodné pouzivat Zoom, lebo mo6zes lahSie bariéry odbdrat.
Inak to mo6ze byt aj klasicky telefén. Ale ten v time vyuzivame malo, len ked nieco
potrebujes velmi urgentne.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:;,Dobréd vec je, Ze su efektivne
v slovazmysle, ked potrebujes niekomu nieco povedat, a uz teda vies ¢o a komu
odovzdat, tak sa nemusiS drzat korporatnych adlhych procesov. Stracaju sa
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bariéry. Jira je super vtom, Ze mo6zeS sledovat flow nejakej prace, vsetky
problémy, a zaroven ich trackovat a spatne analyzovat, pretoze kazda zapisana
informacia v Jire ostava. Vacdsinou si podstatné informacie ludia povedia osobne,
alebo vystup konverzéacie zapisu do Jiry."

4. Vyuzivaji sa vo vasom time viac online komunikacné nastroje, alebo skor
osobné stretnutia?

Design:,V designe to mame tak 60 % na 40 % s tym, Ze viac online, lebo ide o rychle
odovzdanie info a odovzdanie uloh, overenie dat. Osobne rieSim krizové situdcie,
pochvaly a podavanie feedbackov. Ak je feedback Strukturalny, tak mi pisomna
forma nevadi, ale ak ide o estetiku, tak tuto spatnu vazbu odovzdavam radsej
osobne.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,50 na 50. V Scrume vyuzivame sprint
planning, kde sa diskutuje o tom, ¢o sa bude vyvijat a prechadzame jednotlivé
Jtasky” po jednom — to sa robi face to face, ale ked sa ndjdu nejaké chyby, tak ich
Product Owner zapiSe do Jiry, aby bol zapis akceptaénych kritériach. Celkovo sa
snazime podnecovat komunikaciu verbalnu a z kazdého sa snazime vytazit to
najpodstatnejsie. Ak ide o projekt, tak délezitd komunikacia musi prebehnut v Jire
a pripadné problémy sa rieSia poc¢as Stand upu. TakZe u nds sa jednotlivé nastroje
prekryvajd, a ani jeden nemo6ze fungovat bez toho druhého.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:, 50 na 50 podla Gc¢elu. Online su rychlejSie a
offline su naroc¢nejsie."

Marketing:,Viac pouzivame osobné stretnutia. SU efektivnejSie a ¢lovek sa mobze
l[ahSie dostavat do interakcii. Fungujeme tak, Ze madme meetingy pod 30 minut
kvoli efektivite, na ktorych rozoberdme procesy. Ide napriklad o to, akych mame
klientov. Tieto informdacie dostavaju vSetci, aj ked na konkrétnom klientovi
nepracujd, ale aj tak je dolezité, aby mali prehlad. Chceme byt vzdjomne
transparentni a to sa online prilis neda.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Urcite viac osobné. Takto fungujeme, aj ked
mame v time Srbov. Preto je pri meetingu kazdy, aby bol aspon pomyselny osobny
kontakt online. Ked som este fungovala v time Grouches, tak som chcela, aby boli
vSetky schodzky online, prave kvoli efektivnemu zapojeniu Srbov. Ale mbzu sa
vyskytnut aj prekazky, a to, ze musis predpokladat urcité komplikacie a v podstate
si zavisla na technike, ktord moze kedykolvek zlyhat. Tak isto cez cally moze unikat
gestika a celkova rec tela, ktord je tiez velmi dblezita.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Zalezi na ¢o. Je to 50 na 50. Na ddlezité

strategické veci, ako napriklad planovanie, alebo rieSenie problému, prebieha
komunikacia osobne. VSetko ostatné rieSime cez online nastroje — Slack.”
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5. Ktoré online komunikacné néastroje vyuzivate naj¢astejsie a preco?

Design:,Slack kvéli rychlosti, a timovym kanalom. Email, ked chcem riesit nieco
komplexnejsie a potrebujem, aby boli informdacie dohladatelné a nakoniec je to
Jira. Jiru pouzivame, ked sa téma tyka projektu, na ktorom pracujeme.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Slack, pretoZze radi rieSime veci
prostrednictvom timového kandlu, kde kinformdacidam majd pristup vsetci. Ako
druhu najviac pouzivame Jiru, pretoZze nasa praca sa toci okolo projektov, kde je
potrebné zaznamenavat vsetky kroky tak, aby sa nikam nestratili.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:,Slack, Gmail a Jira. Ja osobne aj mobil,
hlavne kvoéli klientom.”

Marketing:,Ak sa jednd o vacSiu skupinu ludi, tak email, hlave kvoli moznosti
spravy dohladat. Slack pouzivam tiez casto, ale skor kvoli beznym veciam a
klasickému chatu, ked potrebujem zistit informaciu rychlo. HorSie je na tom uz
mazanie sprav. Rovnako si nemoézes byt istd, kedy ti niekto odpise.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Zoom a Slack uz z predoslych dévodov."”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Slack a Zoom, cez ktory volame. Ten
zastreSuje to, Ze aj ked nesedime vjednej miestnosti, tak mdme pocit
komunikacie tvarou v tvar.”

6. Ako by ste zhodnotili pracovné vztahy vo vasom time?

Design:,Nas tim je maly. Nemdame ani 10 ¢lenov, takze vztahy vieme udrzovat na
skvelej Grovni."

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Uprava vztahov vyplyva zo samotnej
kultdry, v ktorej je zéna toho, Ze sme viac kamarati, nez kolegovia. Vieme o sebe
dost aj zo sukromného Zivota, takze vnimas kolegov ako kamaratov. Hlavne ked
spolupracujete niekolko rokov. To vedie ktomu, Ze poznate svoje slabiny aj
pozitiva a ten vztah potom naberda Gplne iny smer.

Potom su samozrejme aj urcité nevyhody. Niekto pracu zadava, tym padom sa
z neho tak trochu stava nadriadeny a je potrebny urcity reSpekt, aj ked sU vazby
kamaratske. Z mojej pozicie je to este tazsie, kedZe som moderator toho, ako maju
byt rozhovory vedené a usmerniovat ich priebeh, aby sa debata vyvijala
konstruktivne.

Vztah k ludom je pozitivny, pretoZze sa snazime najst porozumenie a navzajom
kooperovat. Moja pracovnd néapln je aj odstranovat problémy. RieSim nielen
projektové veci, ale aj spokojnost ludi po osobnej stranke. Scrum Master musi mat
skvelé komunika¢né schopnosti, pretoZze sa bavi so vSetkymi ¢lenmi timu a
potrebuje vytvorit pohodové prostredie a atmosféru.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:,Aktudlne nie sa Uplne najlepSie, tim
dlhodobo pracuje vo svojom prostredi a dlho nebola pozitivha zmena. Aby som to
upresnil, tak je tam vela zmien, ale tim niektoré pozitiva ignoruje a nedokaze prijat
niektoré nastavenia. Jednoducho niektorym chyba nadsenie.”
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Marketing:,Marketing je jeden z mala, ktory ma silného timového ducha a pride
mi fajn ze vidis, kam tym smeruje, Ze spolupracuje a kooperuje aj napriec¢ inymi
timami. Jediné, ¢o teraz nie je ruzové, je komunikacia s DevTeamom. Chyba ndm
spojka, ktord by nam poskytovala relevantné informacie.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Hydra funguje super, chalani robia vtomto
zlozeni prvykrat a vsetci su velmi dobri v komunikacii, neboja sa prist s napadmi
a diskutovat, pomdhat si, chcl najst spolo¢né rieSenie, snaZia sa kooperovat.
A ked nahodou nevedia, tak kontaktujd niekoho zo strany klienta. Fungujd velmi
dobre a snazia sa eskalovat veci dostatoc¢ne vcas, aby sa vSetko rieSilo hned. Ak to
tak nerobili, tak by to mohlo ohrozit stav sprintu, ¢o by mohlo viest ku konfliktom.
Takze sa snazime komunikovat tak, aby boli vztahy nenarusené. Pomdahaji ndm
dost retrospektivy, ktoré rozoberaju to, ¢o sa podarilo, ¢o nie, a ako by sme to
mohli pre buddcnost zlepSsit.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:, Tim si musi sadnuat hlavne ludsky a mal by
zdielat podobné nazory a pristup k praci. Celkovo sa musia vSetci snazit udrziavat
zdravé priatelské prostredie. Je dobré, Ze je tu otvorenost, ale to vychadza
z kultary podniku, pretoze aj podla toho prijimame fudi. Nedeju sa tu skoro Ziadne
negativne veci, funguje tu skér konsenzus, nez je nejaké haddanie sa. Vyhybame sa
vzniku konfliktov.”

7. Ako aktivne sa snazite pracovné vztahy vylepSovat?

Design:,Miniteambuildingy dokazu vela veci upevnit. Ja, z pozicie leadera,
poskytujem podporu a pomoc vrieeni problémov aj mimo pracoviska. Clenka
timu sa stazovala, ze méa problémy s chrbtom, takZze som jej cez svoju znadmu
vybavil fyzioterapiu, aby sa citila lepSie. Ak mad moj tim nejaky novy projekt, tak im
delegujem pracu ja, a zakladdm si na tom, aby boli prvé a celistvé zadania podané
mne. Je to z toho dévodu, aby tim dostaval jednotlivé informacie prostrednictvom
jedného cloveka, a nie z10 stran. Celkovo sa snazim, aby mal tim pokojné
pracovné podmienky a pohodu. Chcem, aby ich praca bavila a tesili sa z nej."

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Miniteambuildigy su super, a sU efektivne.
Pri pive sa toho zvykne vyriesit vela. Zaradil by som sem aj retrospektivu zo
Scrumu. Ked'sa totiZz rozprdvas o tom, ¢o islo, ¢o neslo a mas konstruktivnu debatu,
tak ta to s ludmi zblizi. Hlavne ked citia podporu a ochotu veci rieSit. VSeobecne
atmosféra podniku je skveld. Napriklad spolo¢né rafiajky raz do mesiaca. Cize
praca nie je len oprojektoch, ale aj o vztahoch. Ludia citia podporu v oblasti
sebarozvoja, ¢o tim tiez zblizuje, pretoze si s niekym lahSie najdes spolo¢nu rec.
Ocenujem interné workshopy, ¢i uz technologické alebo iné. Na ich zdklade ¢lovek
ztimu ukdze nejaky knowledge, takZze ludia maju tendenciu ho pocuavat a
zaujimaju sa o to, ¢o vies."

Devleam, teamleader timu Grouches:,Vyuzivame ranajky, anglictinu,
teambuildingy. Cast ludi travi spolu ¢as mimo prace a venuju sa napriklad behu,
volejbalu, jége. Konferencie — posielame tam viac ludi, va¢sSinou dvojice, aby
jednoduchsSie zapdlili pre zmenu cely tim."”

Marketing:,Okrem toho, Ze sa aktivne Gcastnime na formdlne organizovanych
akcidch ako teambuildingy, dessert, tak je to za mna aj to, Ze sa snazime navzajom
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rozvijat. Navzadjom si pomdhame, ked ma niekto deadline, tak mu pomb&zeme a
dotiahneme to spolo¢nymi silami. Celkovo tahdme za jeden povraz.
Teambuildingy su fajn, ale mas pocit, Ze sa ich mas zacastnit. To, ¢o robime my, je
navySe a dobrovolné — je to pre mna znak, ze tim funguje. Pa¢i sa mi, Ze sme velmi
reprezentovani na aktivitdch ako volejbal, joga, beh. To vznikd neorganizovane a
ide to od ludi. Ddfam, Ze sa ndm podari ist spolu na bezecké preteky. Ludia
spolo¢ne chodia na obedy, kde vypnu od prace. O 11:30 sa zapiska a ide sal
Fajciarska skupinka, ktora ziskava informacie naprie¢ timami, je tiez fajn priklad.
Mame velmi dotiahnuty Onboarding, kolegyria ho u nas v time preveluje na seba
a robime to podla nas."

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Retrospektivy ndm velmi pomdhaju, lebo
identifikujeme problém s komunikaciou. Je to dobry podnet, ako nieco zlepSit.
Miniteambuildingy majua vadsiu pridand hodnotu, nez celofiremné. Je to kvoli
tomu, Ze aj na celofiremnom si v mensej skupine s ludmi, s ktorymi sa stretdvas
pravidelne. Raz za 2 mesiace jazdime za klientom do Spanielska, ¢o hodnotime
pozitivne, takze stretdvame klienta priamo, aj s dalsimi ¢lenmi timu, a vela veci
vybavime osobne. Je to efektivnejsie, nez ked musis riesit veci cez Slack. Mali sme
problém v komunikacii so Srbmi, ktori sa snazili problémy vyrieSit sami. Toto Usilie
je sice fajn, ale problémy by mohli byt vyrieSené rychlejsie, keby ma kontaktovali.
Tento problém sme ale vyrieSili pomocou osobnej komunikacie, ked sme sa stretli
osobne v Srbsku a stanovili si ak&né kroky, ako to zmenit."

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Praca Scrum Mastera je o tom sa s ludmi
bavit a zistovat, ako sa maju. Aby bol tim funkény, tak potrebujeme, aby boli dobré
vztahy apre Scrum Mastera je to primarna vec. VSetko, ¢o tim potrebuje, tak
zaistim asnazim sa vychddzat naproti. Vmojej préaci je to Specifické, pretoze
musim neustale hladat spdsoby, ktoré platia na konkrétnych ludi. Je zdkladom sa
s ludmi bavit. V§imas si a aktivne zistujesS ¢o niekoho trapi, a potom dany problém
aktivne riesis. Napriklad kipa nového monitoru, ked vidis, Ze niekomu ten jeho
nefunguje, ainé.”

8. Zdaju sa vdm teambuildingy ako efektivny nastoj na vylepSovanie pracovnych
vztahov?

Design:,Ano aj nie. Ked je celofiremny, tak sa [udia aj tak segmentuju podla timov
a program c¢asto rozbija jednotnost na mensie skupinky, takze aj tak nemas Sancu
dobre spoznat kazdého. Miniteambuildingy su lepSie, lebo mas viac ¢asu sa ludmi
rozpravat a su celkovo osobnejsie.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Urcite dno! V nasom time ich oblubujeme
a je vzdy super vyrazit po praci niekam spoloc¢ne, dat si pivo a pokecat nie len
o projektoch, ale aj o tom, ako sa nam vSetkym dari po osobnej stranke.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:,Ani nie. Je to fajn ale ludia, ktori si v pohode
a komunikativni, tak si komunikativni stdle a zazija spirit vSade. Potom su [udia,
ktori to tak neberud a schvalne nechodia na teambuildingy, lebo ich to nebavi a tak
vznikaju rozdiely. Myslim, Ze je to malo nato, aby to bol efektivny nastroj.”
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Marketing:,Velké teambuildingy mi nepridu efektivne, pretoze si myslim, Ze by
sme sa mali viac snazit prepojit timy napriec. Potrebujeme Sirit message, Ze sme
jedna firma a nie rozdielne timy. Pridu mi skér o zdbave, nez o deep praci na skills,
ktoré by sa mali rozvijat. Miniteambuilding je o tom, prepojovat [udi na osobnej
linke. Aktivity sa ale liSia od timov. U nds to rieSime cez dobrocinné veci — chodime
napriklad na exkurzie sbezdomovcami, ktori nasledne dostanu zdbezpeku
ubytovania. Chceme v tom mat nejakd pridani hodnotu. Myslim si, Ze je dolezité,
ze fakt sd, ale mali by prindsat viac. Bolo by super mat nejaké pracovné
sUstredenie, kde tim poznas po vsetkych smeroch.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Miniteambuildingy su urcite efektivnejsie,
nez tie velké, a to kvoli skupinkovaniu ludi.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Miniteambuildingy su lepSie. Do urcitej
miery je aj velky teambuilding super, ale nestmeluje firmu kolektivne, ale skor
zabavi ludi v kontexte firmy. Doteraz s tym problém nebol. Ked som nastupil, tak
tu bolo menej ludi a bolo to efektivnejsie. Teraz je to uz horsie. Podla mna existuje
nejaka forma, ako to vylepsit. Naposledy sme boli aj tak rozdeleni — aj pri stoloch,
v autobusoch, v ubytovani. Za mfa to nefunguje. Cim viac ludi, tym viac rozdielov
a ¢im viac budes$ tladit rozdielnych ludi k sebe, tak je to eSte horsie. Mensie
teambuildingy maju vacdsi potencial a su efektivnejsSie. Musia byt zamerané na
fudi, ktori maju nieCo spoloc¢né. Velké teambuildingy skoér ludi nejak pritiahnu
k sebe, ale ja by som vytvoril prostredie, v ktorom by sa ludia spoznavali vo
vlastnej rézii a nikto by ich nasilu do ni¢oho netlacil.”

9. Akou formou udrzujete priaznivé pracovné vztahy so srbskym timom?

Design:,Nebol s nimi eSte nikdy uplne v kontakte a s niektorymi novacikmi som sa
eSte ani nezoznamil. Design totiz ni¢ pre srbsky tim netvori, takze nejaky priestor
ku komunikacii nie je. Inak ziadne iné negativa, ¢o sa tyka prace remote nevidim.
Ak ludia doddvaju to, ¢o majdq, je jedno ¢i sedia v Prahe alebo v Novom Sade.”

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Dobrd otdzka na kolegu, pretoze ja som
s nimi priliS nespolupracoval — spoluprdca bola len na mesiac. Ale o ¢o sa snazime
je, Ze projekty nerobia sami. Takze timy, ktoré na projektoch pracujd, su zlozené,
tak, ze na nich pracuju ludia ako zo Srbska, tak z Prahy. To znamend Ze Scrum
ceremoénie sa robia v redlnom c¢ase aj s nimi, prostrednictvom Hangouts. VSetko
v Scrume sa robi online, ak je vtime Srb. Je dblezité, aby mali rovnaké informacie
ako my. Preto je cely projekt vedeny v angli¢tine, aby sme si vSetci rozumeli. V tom
nam pomaha nova audiovizudlna technika, ktorou s vybavené zasadacky. Mdme
reproduktory, mikrofény, AppleTV, ¢o zvysuje kvalitu komunikacie a vztahov.
Vsetci vidia vSetkych ludi, ¢o je super, hlavne s remote timami. Kolega pravidelne
planuje navstevy Srbska, kam chodia nasi vyvojari a opacne, kedy srbski vyvojari
chodia do Prahy. Vzdy, ked sa organizuje navsteva v Srbsku, tak sa pocas nej
zveladuju a vylepsuju srbské kancelérie.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:, Je to komplikovanejsie, lebo musi$ robit

Scrum ceremoénie online. Preto je super, Ze teraz maju obidve strany techniku, aby
sme mohli komunikovat. S jednym ¢lenom Srbov komunikujeme, a on to odovzda
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zbytku timu. Vytvorili sme si proces — ked chcld napriklad niec¢o kuapit, tak mi to
posld a my im to schvéalime.”

Marketing:,Nemyslim, Zze dochadza k aktivnej komunikacii priamo s nimi, ale ked
sa s nimi stretdvame na teambuildingu, tak sa s nimi bavime. Snazime sa, aby boli
zastupeni v Suskande alebo Twitteri. Nedoch&dza ale k One on One komunikacii,
¢o sa marketingu tyka, lebo spolu nerobime na projektoch. Ked posielame
hromadny email, tak je v anglictine, aby si ho mohli preditat tiez."

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Navstevy v Srbsku a srbské navstevy tu, ¢o je
zhruba raz za stvrt roka. Srbi chodia s nami na teambuildingy, takZze sa to snazime
prepdjat s nejakou stmelovacou akciou. HR s nimi méa nepracovné talky o tom, ako
sa maju. Ja s nimi mam v rdmci scrumu One on one, kde zistujem, ako st spokojni
pracovne, na projekte, a ako sa sebavzdelavaju.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Ja sa s nimi snazim aktivhe komunikovat
a mysliet na nich, ked sa nieco deje. Idem im viac naproti a snazim sa ich viac
zatiahnut do diania, a aktivne im podavat pomocnd ruku. Snazim sa im pomoct
v radmci mojich moznosti, pozyvat ich sem alebo chodit tam. Ked som tam isiel
druhykrat, tak som s nimi uz nebol ani v time, ale napriklad niektori chcid mat so
mnou One on One, aj ked uz aktivhe nespolupracujeme, takze vztahy su velmi
pozitivne."

10. V akej oblasti priaznivych pracovnych vztahov vidite nedostatky?

Design:,Som odchovany v korporate, kde systém riadenia fungoval troSku inac.
Niekedy tu dochadza k prelievaniu roli a nie je jasné, kto ma aké kompetencie. Ked
nastane nejaky problém, tak nikto nenesie zodpovednost, kdezto v korporate vies,
s kym situaciu riesit. Tu si tym nie si Uplne isty a ked sa nie¢o pokazi, tak nevies,
za akym ist, a kto ur¢i akéné kroky, pomocou ktorych sa bude situacia riesit."

DevTeam, Scrum Master timu Grouches:,Zaujmy ludi sa liSia, a preto sa vytvaraju
rozne skupiny. Jediny spoloC¢ny zaujem je praca pre firmu. Hovori sa, Ze mame
dobru kultdru, ale td je stavand mimo pracu. VDevleame bola niekedy rola
leadera, ale bol to ¢lovek, ktory nemusel byt priamo z timu, no mal na starosti
napriklad schvalovanie dovoleniek, problémy sa riesSili s nim atd. Potom prisiel
Scrum Master a dochadzalo ku konfliktom a chaosu, kvoli tomu, Ze niekto nevedel
kto bol zodpovedny zaco. Stdvalo sa, Ze ti dovolenku schvdlil leader ale Scrum
Master o tom nemal ani potuchy. Super je, Ze sme si zadefinovali prdvomoci
niektorych roli a je jasné, za akym ¢lovekom v time mas ist s uréitym problémom.
Myslim, Ze by sa toto zadefinovanie roli hodilo vo viacerych timoch, mozno aj
naprie¢ celou organizaciou.”

DevTeam, teamleader timu Grouches:,Nejasnd Struktdra, ale to ma zmysel, lebo
timy sa menia a tak sa nedd urobit nejakd zodpovednost za nieco. Niektoré veci
sa schvdalne nehovoria a nakoniec sa zisti, ze to prospesné nebolo. Napriklad
nejakd zakazka, o ktorej sa nevie, ako dopadne. Chyba transparentnost, ktora
vyzaduje urcitd mieru dovery. Je to tazké budovat, pretoze sa stale prijimajd novi
[udia a musis$ vSetkych zapojit, ¢o vyZzaduje ¢as.”
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Marketing:,Viaznutie komunikacie sDevTeamom s business timom. Celkovo
chyba prepojenie sostatnymi timami, aby naozaj vsSetci vedeli, kto zaco
zodpoveda. My to mame v time zadefinované a mal by si tieto hranice vytydit
kazdy tim. Chybajd ndm niektoré informdacie — nemame jedného zastupcu, ktory
by ndm poskytoval informacie o projektoch, alebo o ludoch. Vytradca sa osobny
kontakt.”

DevTeam, Scrum Master timu Hydra:,Niekedy viazne komunikacia. Stale na tom
pracujeme a stale sa to snazime zlepsit. Ide napriklad o odovzdavanie informacii
a zmien, pretoze vyvoj je rychly a zmeny c¢asté, ako na strane zdkaznikov, tak na
strane nasej. Napriklad chce niekto odist alebo st ré6zne procesné zmeny — su to
veci, ktoré sa nedari dobre komunikovat, naco sa ludia stazuju. Snazime sa ndjst
proces, aby sme to nejak zakotvili, ale potom sa ukdze, ze je problém eSte niekde
inde. Niekedy ma ¢lovek pocit, Ze informéciu odovzdal, ale pritom to niektori [udia
vediet nemusia.”

DevTeam, Scrum Master timu Hyperian:,Organizac¢nd Struktira ma nejaké slabiny,
ale su to slabiny len z uréitého uhlu pohladu, ¢o ale nemyslim negativne. Je to
vedlajsi efekt decentralizacie, ktord je tu velmi silnd. To sa prejavuje v komunikacii,
alebo vztahoch, ze napriklad prepojenie medzi marketingom a DevTeam nie vzdy
Uplne funguje, takze sa mo6zu timy od seba vychylit. Vmalom time je
decentralizacia fajn vzmysle, Ze ludia mo6zu slobodne robit takmer ¢okolvek. Ale
je tazké najst hranicu medzi kontrolou a samostatnostou. Chce to vymysliet
spOsob, ako viac organizovane pustat informacie ako vertikalne, tak horizontalne.
Je dobré, aby sa vSetci poznali. Najvacsi problém, ktory vidim je, Ze stale viac
skupin nema medzi sebou vztah, lebo nemaju spajaci prvok.”
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Evidencia vypoziciek

Prehlasenie:

Davam povolenie k pozi¢iavaniu tejto bakaldrskej prace. UZivatel potvrdzuje
svojim podpisom, Ze bude tdto pracu riadne citovat v zozname pouzitej literatdry.

Meno a priezvisko: Kamila Kristina Szabéova

V Prahe dna:

01.05.2018 Podpis:

Meno

Oddelenie/Pracovisko

Datum

Podpis

73



