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Abstrakt

Diplomovaé prace se zabyva interni komunikaci ve vybraném podniku. Jejim cilem je
analyzovat spokojenost respondentl s urditymi oblastmi interni komunikace pomoci
dotaznikového Setfeni a vypracovat ndvrhy na zlepseni. Teoretickd ¢ast uvadi obecny
pohled na komunikaci a interni komunikaci. Praktickd c¢ast predstavuje vybrany
podnik, shrnuje vysledky dotaznikového Setfeni a uvadi ndvrhy na zlepseni interni
komunikace ve vybraném podniku.

Klicova slova
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Abstract

The Diploma Thesis is focused on internal communication in selected company. The
aim was to analyze respondent's satisfaction in selected parts of internal
communication by survey and develop proposals for improvement. The theoretical
part of the thesis describes internal communication in general. The practical part of
the thesis describes selected company, summarizes survey results and presents
suggestions for improvement of internal communication in selected company.
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Communication, Internal Communication, Feedback, Corporate Culture,
Communication Barriers
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Uvod

Ackoli komunikace je zakladem fungovani kazdé firmy, v poslednich letech se mluvi
o interni komunikaci jako o velkém nedostatku. Komunikace ¢asto neprobiha hladce,
mnohdy i zcela chybi, stdvd se tak zdrojem nedorozuméni a konfliktd. Interni
komunikaci Ize fadit mezi stéZejni faktory, na kterych je zavislé Uspésné fungovani
firmy.

Tématem interni komunikace se zabyvdm z dlvodu, Ze je to velice aktudlni téma,
které, zda se, je stdle mnohdy vnimano jako nedUlezitd soucdst firmy a neni snf
dostate¢né pracovano. Jednd se o chovani managementu firmy, které ma dopad na
vsechny zaméstnance, jejich motivaci, loajalitu a pracovni vykony. Kazdy vedouci
pracovnik by mél byt schopen srozumitelné pfedat své poznatky svym podfizenym.
Pokud tento proces nefunguje, at jiz z ddvodu nepfrikladani dllezitosti na sdélovani
informaci, nebo zddvodu neefektivniho predavani informaci, vznikd v podniku
informacni vakuum. To vede k nepresné, zkreslené nebo velice chudé informovanosti
zaméstnancd.

Cilem diplomové prace je prozkoumat a posoudit interni komunikaci ve vybraném
podniku, identifikovat mozné problémy a navrhnout jejich feseni.

Teoretickd Cast této prace je rozdélena na pét kapitol, které na sebe vzijemné
navazuji a jsou vzajemné provazany. Jsou zde vyjasnény jak obecné terminy, které se
vazou ke komunikaci, tak také terminy, které jsou Uzce spojené s interni komunikaci a
firemni kulturou. Dale jsou v praci predstaveny jednotlivé typy komunikaci a jejich
funkce, ale také napfiklad bariéry, které komunikaci brani a znesnadnuji ji. Nasleduje
praktickd ¢ast, kterd rozebird soucasnou situaci interni komunikace ve vybraném
podniku. Na zakladé vysledk( z dotaznikového Setfeni byla situace analyzovana
a byly vypracovany navrhy na zlepSeni soucasné situace. Tyto zmény mohou vést ke
zkvalitnéni  soucasné interni komunikace v podniku a vyssi spokojenosti
zaméstnancd.
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1. Komunikace

Pojem komunikace pochazi zfeckého slova communicatio a oznacCuje sdéleni i
zpravu. Odvozené sloveso communicare pak znamend néco s nékym sdilet nebo
délat néco spole¢ného. Vymezeni tohoto pojmu je celd fada a definice se lisi autor od
autora, jelikoz kazdy chdpe vyznam tohoto slova jinak na zdkladé své profese,
vzdélani nebo zkusenosti. Nejsirsi pojeti komunikace je chdpano jako jakdkoli
rozlisitelna reakce na podnét. V této praci je komunikace rozebirdna spisSe v socialné-
psychologickém kontextu (Adair, 2004).

Komunikaci lze také chdpat jako proces sdileni urcitych informaci. Pfedmétem
komunikace jsou informace a znalosti, ale také data, kterd mdzZeme oznacit za fakta.
Informace pomahaji davat data do souvislosti, a pokud vime, jak mame informace
vyuzit, mame znalosti (Holg, 2006, s. 3).

Komunikace nejsou vsak jen slova, komunikace zahrnuje mnohem vice aspektd,
napfiklad mimoslovni projevy, intuici a rozum, vnimani Gcastnikd a zapojeni smysla.
Komunikacni proces probihda neustale, a i kdyz mame dojem, Ze nekomunikujeme,
nas postoj, vyraz, nebo pohyby komunikuji za nas (Hola, 2006, s.3).

Komunikace nas provazi celym zZivotem a je zadkladnim néastrojem dorozumivani se.
V dnesni dobé je ¢im dal vice kladen diraz na komunikaci, komunikacni technologie
jsou neustale zlepsovany a vyvijeny. Je tedy zfejmé, Ze schopnost a uméni efektivni
komunikace slovem i pismem je vice neZ dillezitd. U nékterych profesi, zejména u
vedoucich pozic, je komunikace klicovou dovednosti, bez které se manaZer jen tézko
obejde. Pokud management firmy efektivnhé komunikuje, organizace snaze reaguje
na zmény vnéjsiho prostredi, efektivnéji se prizplsobuje a tim si zajistuje vyhodu
v souc¢asném konkurenénim prostred;.

Soucasti komunikace mohou byt i stereotypy, pfedsudky a domnénky. Kazdy z nas
pracuje se svymi vlastnimi zkusenostmi a na jejich zakladé si utvari postoje a nazory.
Dle Toncrové a Uhlikové (2001, s. 7) jsou stereotypy vytvofené pfedstavy a obrazy na
zakladé skutecnych nebo predpoklddanych vlastnosti. Renzzeti a Curran (2003, s. 20)
chdpou termin stereotyp jako ,oznaceni pro zjednodusujici souhrnny popis urcité
spoleCenské skupiny”. Existuji také definice, které stereotyp oznacuji za stdle se
opakujici ¢innost, kterd je provadé&na beze zmény.

Termin postoj chape Prlcha (2004) jako vlastnosti osobnosti promitajicise do
chovani jednotlivce. Khan, Benda a Stagnaro (2012, s. 2) definuji postoje jako
hodnoceni urcité socialni skupiny, a zminuji, Ze maji dvé Urovné - védomou
a nevédomou.

Pfedsudek je definovan Allportem (2004, s. 39) jako kladny, ¢i zdporny postoj k osobé
nebo véci bez prfedchozi zkuSenosti. Khan, Benda a Stagnaro (2012, s. 1) zminuji, Ze
predsudek je plny emocniho ndboje a silné ovliviiuje nase chovani. Také mQze byt
vniman jako afektivni nebo emodni projev jedince vici jiné socidlni skupiné nebo
jejim ¢lentm.
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1.1 Komunikacni proces

Komunika¢ni schéma dle Kotlera (2007) obsahuje odesilatele zpravy, tedy
komunikatora, zpravu, prijemce zpravy, tedy komunikanta, odesilanou zprdvu a reakci
na ni. Tento proces mize byt naruSen takzvanym komunika¢nim Sumem, tedy
externim vlivem, ktery rusi komunikacni proces a zplsobuje nejasnosti v komunikaci.
Odesilatel a prijemce zpravy by si méli spolecné vyjasnit, ceho chtéji v komunikaci
docilit a jak dobFe se znaji. Cim vice se komunikujici znaji, tim je pravdépodobné&jsi,
Ze si maximalné porozumi.

Obrdzek 1 Schéma komunikacniho procesu

ZPETNA
VAZBA

ODESILATEL ZAKODOVAN/ SDELENI DEKODOVANI PRIJEMCE

Zdroj: ManagementMania (2016)

Do kazdého svého sdéleni ddva komunikator kus své osobnosti a svého charakteru.
Sdéluje své Zivotni zkuSenosti, postoje, myslenky, pfedstavy, dojmy, ale i obavy. Ve
svych sdélenich pouzivd naucené fraze. Vyjadieni (kddovani) informace a nasledné
pochopeni (dekdédovani) byvd ovliviiovdano mnoha faktory: emocemi, néaladou,
momentalnim rozpolozenim komunikatora, ale i komunikanta. (Mikul&stik, 2010).

Zakladem komunikace a spravného porozuméni je naslouchani, tedy predevsim
snaha porozumét druhému, nevytvaret predcasné zavéry a domnénky a naslouchat
v priibéhu celé komunikace. Komunikujici by se méli soustfedit na proté&jsi stranu
a nepfemyslet nad jejimi motivy, smérem rozhovoru nebo pfesnou formou, jakou
chtéji polozit otazku. V pfipadé komunikace nadfizeného a podfizeného by nemély
vznikat obavy z nésledkld ze strany podfizeného a nadfizeny by mél idedlné dat
svému podfizenému prostor a ¢as na vyjadreni.

Prijemce reaguje na pfijeti zpravy. Reakce mize byt formou odpovédi, ale mUze se
vyjadrit i jinym komunikaénim médiem. Reakce milZe byt formou neverbalni
komunikace nebo napfiklad vykonem pracovniho pfikazu. Nasleduje tzv. feedback
neboli zpétna vazba.
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Feedback je dllezZity jak v pracovnim, tak vosobnim Zzivoté. Jednd se o potvrzeni
prijeti zpravy a dava nam najevo, jak byla zprava interpretovana. Feedback by mél
byt poskytovan co nejdfive po pfrijeti zpravy. Odesilatel i pfijemce zpravy si tim daji
najevo, zda byla zprdva pochopena spravné (Mikuldstik, 2010). V pracovni sféfe maze
mit zpétna vazba velky vliv na kvalitu vykonané prace a potazmo i na chod celé firmy.
Pfi sdélovani zpétné vazby by mél byt kladen ddraz na slusné jednani — vyhnout se
aroganci, souzeni a karani.

Porozuméni sdélované zpravy byvd mnohdy ovlivnéno tzv. komunikaé¢nim Sumem.
Jednd se o vnéjsi vlivy, které brani sprdvnému porozuméni. M0Ze se jednat
o odmitavy postoj druhého, predsudky nebo vadu sluchu ¢i feci. Velmi &astou
pricinou komunika¢niho sSumu byvad hluk vokoli nebo rozptyleni, které snizuje
pozornost komunikujicich. Tim mdZe byt hlasité mluvici kolega, projizdéjici auto nebo
napfiklad hluk ve vyrobni hale. Proto by mély byt zejména v pfipadé osobniho
rozhovoru vhodné voleny prostory ke komunikaci, obzvlast, jedna-li se o dllezité
sdéleni. Pokud se jedna o citlivéjsi téma na pracovisti, napfiklad finanéni ohodnoceni,
je tfeba volit takové prostory, kde nebudou komunikujici ruseni a rozptylovani
vnéjsimi vlivy.

1.2 Formy komunikace

Komunikace ¢asto byva i nevédomym procesem. Komunikdtor mize vysilat signaly
nebo sdéleni, aniz by si to uvédomoval. Podstatu sdéleni mGze zkreslit vedlejSimi
projevy — nervozitou, trémou, ténem hlasu nebo gesty. V literatufe Casto najdeme
zakladni déleni komunikace na verbalni (slovni) a neverbalni (mimoslovni). Verbalni a
neverbalni komunikace se mohou vzajemné doplfiiovat, ale i nahrazovat.

Tureckiova (2004, s. 114) dale déli komunikaci na intrapersondlni, interpersonalni a
vefejnou. Intrapersonalni komunikace odrazi stav konkrétniho jednice a vnimani
dané situace. Kazdy C¢lovék vnima urcitou situaci jinak na zakladé svych myslenek a
zkuSenosti. Vtomto pfipadé se komunikator stava i komunikantem. Interpersonalni
komunikace vznikd mezi dvéma a vice jedinci. Komunikujici mezi sebou udrzuji pfimy
vztah a osobni kontakt (napf. dialog, rozhovor). Ve verejné komunikaci je sdélenf
predavano veétsi skupiné posluchacd - napfiklad zaméstnanclm. Verejnou
komunikaci Ize dale délit na masovou (napf. hromadné sdélovaci prostfedky) a na
komunikaci, kdy je na jedné strané mluvdéia na druhé strané posluchad.

1.2.1 Neverbalni komunikace

Neverbdlni komunikace, mnohdy nazyvana jako fec téla, je pro nas natolik
samoziejma, ze si ani neuvédomujeme jeji kazdodenni pouzivani jiz od détstvi. Od
narozeni, jesté nez zacneme mluvit, jsme schopni se dorozumivat se svym okolim
pomoci gest a mimiky. Ztoho je patrné, Ze clovék ma v sobé zakddované, jak
komunikovat i bez pomoci slov.
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V neverbalni formé& komunikace pouZivdme pohyby a gesta misto slov. Re& t&la m@ze
prozradit nase emoce, postoje, nebo nazory, aniz bychom promluvili. V neverbalni
komunikaci je mozné ,Cist mezi fadky” a odhalit, kdyZ ndm nékdo IZe, nebo to, Ze si je
nejisty. Krozkédovani nam pomahaji nejenom gesta a mimika, ale napfiklad postoj
téla nebo pohyb téla. V nédsledujici tabulce je pfilozen seznam vyrazd, které se poji
k neverbalni komunikaci.

Tabulka 1 Neverbalni komunikace

Nazev Popis

Gestika Zabyva se pohybem prstd, rukou, nohou a hlavy i jejich postaveni
Haptika Zabyva se vyznamem dotekd

Kinezika Zabyva se pohyby celého téla

Mimika Zabyva se pohyby obli¢ejovych svali

Posturologie | Zabyva se drzenim téla a pozicemi vyjadfenymi celym télem

Proxemika Zabyva se vyznamem vzdalenosti

Vizika Zabyva se pohyby odi, o¢nich svall a vyznamem oc¢niho kontaktu

Zdroj: Vymeétal (2008, s.56)

Ackoli se ndAm nemusi nonverbalni komunikace zdat natolik podstatnd, uvadi se, ze
Ucinek mluveného sdéleni zdavisi z55 % na neverbdlni komunikaci, ze 38 % na
paralingvistice (tedy jakym hlasem, ténem nebo rychlosti sdélime obsah) a zbylych
7 % na samotné verbalni komunikaci, tedy vyznamu slov.

1.2.2 Verbalni komunikace

Jak jiz bylo zminéno, verbdlni komunikace znamend vyjadfovat se pomoci slov.
Verbalni komunikace nemusi byt pouze mluvend, ale také zprostfedkovanag, psana,
Ziva nebo reprodukovana (Mikuléstik, 2010). Mluvenou komunikaci mizZzeme déle délit
na:

e Monolog: Vyznam slova pochazi zfeckého monos, tedy jeden. Jednd se o
zprostfedkovani sdéleni pouze jednou stranou, aniz by komunikdtor dostal
zpétnou vazbu. Typickym monologem je proslov nebo pfednaska.

e Dialog a diskuze: Dialog neboli rozhovor by mél rozvijet nazory a myslenky
zUclastnénych stran a tim vést k lepSimu rfeSeni problému. Vysledkem dialogu
by mél byt novy nazor, zatimco vysledek diskuze by mélo byt nalezeni
nejlepsiho ndazoru, a poté na jeho zakladé pfijeti rozhodnuti. (Porvaznik a
Ladovéd, 2010).
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1.2.3 Vyhody a nevyhody verbalni a neverbalni komunikace

Verbalni komunikaci ¢lovék pfirozené navazuje socialni interakci. Prezentuje se a
vymezuje svou osobnost, li¢i své zazitky, myslenky a nazory. Clovék je tvor, ktery je
spolecensky, a proto ma urcitou potfebu navazovat kontakty s druhymi. Nedostatek

socialnich interakci a komunikace mQze vést az k depresim.

Vyhodou verbalni Ustni komunikace je pfedevsim rychlost a okamzitd zpétna vazba.
Zpétnd vazba mize byt Ustni, ale i neverbalni. Pokud v rozhovoru vnimame, Ze jsme
druhou stranou nepochopeni, midzZzeme ihned uzpdsobit vyklad protistrang, coz je
efektivni pfi vyjednavani a pfesvédcovani (Mikulastik, 2010).

Pisemnd komunikace mUze byt vniména jako méné problémovd, jelikoz je zde
eliminovana neverbalni &ast. SniZuje se tak riziko zkresleni sdéleni, ke kterému by
mohlo dojit napfiklad ve stresové situaci. | presto, nebo prave proto, mize vsak dojit
k nepochopeni sdéleni. Kazdy jedinec vnima vyznam slov mirné odlisné, a pravé
neverbalni &ast v komunikaci ndm pomahd piné pochopit vyznam sdéleni
komunikatora.

Dle Mikuldstika (2010) je vyznam slov, které oznacuji konkrétni objekt, vniman
presnéji nez abstraktni slova. Je tedy pravdépodobné, Ze napfiklad vyznam slova
laska bude kazdy jedinec vnimat na zdkladé svych zkuSenosti a postojd odlisSné.
K nepochopeni sdéleni také pfispiva, jak jsme schopni porozumét komunikatorovi.
Komunikator by mél uzpldsobovat formu sdéleni tak, aby mu komunikant vzdy mél
moznost co nejlépe porozumeét. Vsituacich, kdy je nutné pouzit cizi terminy,
napfiklad v pracovni oblasti, by se mél komunikator ujistit, zda protistrana zna tuto
specifickou terminologii. Pravé odbornici komunikujici s jedinci s nizsim vzdélanim by
meéli obezfetné volit slova. Pokud by napfiklad manaZer volil v rozhovoru s d&Inikem
odborné pojmy, mohl by déInik nejen nepochopit pokyny ke své praci, ale také by
mohl ziskat dojem, Ze se na né&j jeho podfizeny povysuje.

Diky neverbdlni komunikaci si utvafime prvni dojem jesté predtim, nez clovék
promluvi. To mdze mit v podniku velky vliv napfiklad pfi pfijimacich pohovorech.
Pokud Cclovék vi, jak spradvné neverbdlni komunikaci vyuzit, mdze diky témto
schopnostem dobre zapUsobit. Stejné tak je ddlezité i pro vedouci pracovniky
ovladat fec téla. Pokud manazefi zvladaji neverbalni komunikaci, mnohem snadnéji
presvéddi své podfizené o svém cili.

Nevyhodou verbdlni komunikace vsak mUze byt tzv. halé efekt, tedy jev, kdy
v pfipadé, ze vidime néjaky projev ¢i vlastnost druhé osoby, za¢neme automaticky
ktomuto vzhledu nebo chovani prifazovat dalSi pozitivni & negativni vlastnosti
(St&panik, 2003).
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1.3 Funkce komunikace

Funkci komunikace neni pouze sdélovani faktd. Komunikace mUze slouzit také
ke sblizovani, presvédcovani i zabavé. Dle Mikuldstika (2010) existuje nékolik
zakladnich funkci komunikace. Informacni funkce slouzi k pfedani informaci, dat a
faktQ. Instruktivni funkce je obohacena o postupy, popisy nebo navody, jak néceho
dosdhnout. Davad informace do souvislosti a slouzi klepSimu pochopeni
problematiky. Poznavaci funkce UGzce souvisi sfunkci informacni, je vsak pojata
z pohledu komunikanta. Vzdélavaci a vychovnéa funkce je pouzividna predevsim ve
vzdélavacich institucich a je naplnovana vySe zminénymi funkcemi. Presvédcovaci
funkce obsahuje prvky presvédcovani (tj. Usili o zménu nézoru druhé strany),
argumentacni (k pfesvédcovani jsou pouzivana fakta a logika) a emocionalni (dochazi
k plUsobeni na city). Posilovaci @ motivujici funkce Gzce souvisi s presvédcovaci funkci,
jelikoz motivuje a presvédcuje lidi, Ze jsou lepsi, nez si o sob& mysli (rychlejsi, lepsi,
hez¢i atd.). Funkce zébavna navozuje pocit spokojenosti a dobré nalady. Je Casto
spojena s funkci socializacni a spolecensky integrujici — kdy lidé vytvareji vztahy a
vazby mezi sebou a posiluji pocit sounalezitosti. Svérovaci funkce slouzi ke sdileni
ddvérnych informaci a prekonavani tézkosti. Odekdvd se porozuméni, podpora a
pomoc. Funkce uUnikova slouZi k odreagovani se a pomaha pfijit na jiné myslenky diky
rozhovoru o neutrdlnich tématech. Funkce osobni identity nam pomaha zjistit, kym
jsme, kam mifime a jaké médme nazory a myslenky. (Mikulastik, 2010, s. 21).

1.4 Komunikacni bariéry

Jak jiz bylo nastinéno vySe, vkomunikaci mohou vzniknout nedorozumeéni i
nepochopeni. Tyto bariéry se mohou vyskytovat jak ze strany odesilatele zpravy, tak
také ze strany pfijemce. M{ze se jednat o kulturni odlisnosti, odlisné Zivotni postoje,
profesni znalosti nebo také pouhé nedorozumeéni zapficinéné hlukem v okoli.

Pri¢cinou nedorozuméni mU0ze byt i pfilisnd zainteresovanost komunikujicich
v problematice. Pokud pfilis chceme, aby nastal konkrétni vysledek situace, mdzeme
naprosto ignorovat informace, které jsou v rozporu s vysledkem, ktery bychom chtéli.
Myslenky Casto nejsou totozné s tim, co vyslovujeme a co druha strana zaznamena.
MOzZe se stat, Zze predpokldaddme, Ze myslenka, kterou interpretujeme, je natolik
zfejma, Ze neni zapotiebi ji slozité vysvétlovat. (Bures a Lopuchovskd, 2007, s. 11).

Komunikac¢ni bariéry mohou vznikat vjakémkoli staddiu komunikacniho procesu.
Chyby komunikace a riznd pochopeni sdéleni mohou mit mnoho pficin jak ze strany
komunikanta, tak ze strany komunikatora — tyto bariéry nazyvdme internimi. Pokud
komunikacni bariéry vznikaji na zakladé vnéjsiho prostfedi, mluvime o bariérach
externich. Obecné mdlZeme potize, které brani spradvné komunikaci, nazyvat
komunikaénim Sumem. Ten mdiZe vzniknout i kombinaci obou vy$e zminénych
faktor(. (Bélohlavek, 1996).
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Kazdy den jsme obklopeni nespoltem komunikacnich bariér. Pokud komunikujeme
s prateli, na obou strandch byva zdjem o pochopeni a zalezi ndm na spravné
interpretaci sdéleni. Pokud vSak jde o méné zainteresovaného pfijemce zpravy,
napfiklad o demotivovaného pracovnika, zde uz se nemusi projevovat takifka Zadna
snaha o porozumeéni. Pokud manazer Spatné vykomunikuje drobné Ukoly, nemusi mit
zasadni vliv na chod firmy. Pokud vsak manazer fadné nevysvétli zaméstnanci jeho
napln prace, kterd nasledné neni splnénd, mdze se jednat o zdsadni problém v chodu
celé firmy.

1.4.1 Konflikty

DOvodd ke vzniku konfliktu muze byt nékolik. Mnohdy se jednd o naruseni
komunikace. Jde tak o konflikt zajmd, kdy se lisi potfeby zUcastnénych a kazdy
se snazi uspokojit své vlastni potfeby. V pfipadé, ze se jedna o konflikt ndzord, kazdy
Ucastnik vnima a posuzuje vzniklou situaci zjiného Uhlu pohledu a interpretace se
tak 1isi. Pokud Gcastnici konfliktu vnimaji odlisné situaci, jedna s o konflikt postoj.
Pokud vnimaji situace a vzpominky odlisné&, jedna se o konflikt predstav (Bedrnova,
Novy, 2007).

Ucastnici konfliktu mohou byt rozd&leni do t¥ skupin. Utlacovatelé, obéti a
pecovatelé. Utlacovatelé velmi casto pouzivaji nadavky, hrozby a obvinovani, které
vyuzivaji k manipulaci ostatnich. Komunikace se da oznacit jako arogantni a agresivni
a naroky utlacovatell na ostatni jsou nepfimérené vysoké. Role obéti se dasto citi
bezmocna a lidé v této roli ¢asto nejsou schopni vyresit vlastni problémy sami.
Manipulace se projevuje v podobé nafikani, stiznostni, omluv a délanim zdmérnych
chyb. Nejednd se o skutec¢nou obét, nebot bezmocnost byva pouze fiktivni. Typickou
neverbalni komunikaci pro tento typ role je bezradnost a skleslost. Dalsi typ
osobnosti nazyvame pecovatel. PeCovatel pomahd ostatnim pracovnik@im, ackoli
jeho pomoc vibec nepotfebuji a ani nechtéji. Nedeleguje pracovni zodpovédnost,
a tudiZz sam nadmeérné pracuje. Neverbalni komunikace se u tohoto typu projevuje
jako poklddani ruky na rameno partnera a starostlivy vyraz (KadlI&ik, 2001).

Mezi konflikty na pracovisti se jednoznacné fadi nevyjasnéné kompetence, ¢asovy
tlak, zavislost zameéstnancd na cinnosti jinych pracovnikl nebo nejasnd pravidla.
VSechny tyto pficiny mohou vést k frustraci zaméstnance a poté ke konfliktu.
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2. Vyznam interni komunikace

Interni komunikace, také nazyvand jako vnitropodnikovd nebo vnitrofiremnf
komunikace. Lze ji chapat jako veskerou komunikaci, kterd probiha uvnitf firmy. Tato
komunikace zahrnuje formalni i neformalni komunika&ni kanaly, komunikaci mezi
nadfizenym a podfizenym, mezi oddélenimi, ale i mezi samotnymi kolegy v jejich
volném cdase. V poslednich letech se o interni komunikaci hovofi stéle vice.
Komunikace uvnitf firmy se za poslednich nékolik let posunula od prostych prikazd
podfizenym kvedenf lidi a sdileni spole¢nych firemnich cild. Spolecnost potrebuje
mit motivované zaméstnance, ktefi védi, co se od nich olekdva — a interni
komunikace to pomaha zajistovat (Verghese, 2012).

Kazdy podnik ma svou vlastni specifickou komunikaci. Ta je tvofena kazdym
pracovnikem podniku. Nékteré prvky komunikace neni mozné fidit, tim je napfiklad
typické ,Septani” mezi zameéstnanci. Pravé proto, aby bylo zamezeno firemnim
,drbdm”, je treba vhodné informovat zaméstnance o d(leZitych rozhodnutich,
udalostech, strategii a vysledcich firmy. Proto je vhodné mit specializované oddéleni,
které se bude vénovat interni komunikaci a bude dohlizet na spravny prlibéh a
efektivnost. Casto byvéa tento Ukol pfifazen do oddé&leni HR nebo PR.

Tato prace ma za cil zabyvat se interni komunikaci, nelze vSak opomenout i externi
komunikaci, ktera je Uzce spojena s interni komunikaci firmy. Externi komunikaci Ize
chapat jako komunikaci organizace s vnéjsSim prostfedim. Oba druhy komunikace by
se mély vzajemné propojovat a doplnovat. Informace sdélovany externé by nemély
byt vrozporu sinternimi a naopak. Lze Fici, Ze stav interni komunikace odrdzi
fungovani externi komunikace.

Jiz zpredchozich textl vyplyvd dillezitost komunikace a jeji nezastupitelnost
v procesu Fizeni organizace. Je tedy nezbytné ji vénovat dostateCnou pozornost.
Komunikaci — at uz interni nebo externi — se museji zabyvat nejen manaZefi a vedeni
firmy, ale i samotni zaméstnanci ¢i dodavatelé, klienti nebo odbératelé firmy. Dle Holé
(2006) mizeme komunikaci chdpat jako prostfedek, kterym Ize jasné odrazet aktivitu
a cile firmy.

2.1 Typy interni komunikace

Jednou z moZnosti, jak délit interni komunikaci, je dle miry formalnosti, tedy na
formalni a neformalni. Pokud povedeme rozhovor s kolegou, je pravdépodobné, ze
zvolime jiné terminy a vyrazy nez snasSim nadfizenym. Dalsi déleni interni
komunikace mUze byt smér, kterym se ubird: shora-doll nebo obracené.

Drive manazefi vyuzivali ¢astéji formalni komunikaci smérem shora-doll, nebot
neformdlni komunikace nebyla vnimana jako tolik efektivni cesta komunikace.
V dnesni dobé je vsak situace jind a na neformalni komunikaci je kladen velky ddraz.
Hranice mezi formalni a neformalni komunikaci se stiraji diky novym technologiim a
komunikaénim kanaldm, které nepatfi jen do jednoho typu komunikace
(Bakerov4, 2002).
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2.1.1 Formalnost komunikace

Kazdy pracovnik by mél byt dostatecné informovan svym nadfizenym. M&l by znat
své Ukoly a informace dilezité k vykonu prace. Nemél by byt zatéZovan informacemi,
které nesouvisi s jeho ¢innostmi. Zaroven by vsak mél mit pocit dlleZitosti, védét, co
se ve firmé déje a kam firma sméfuje. To vSe je Ulohou formdlni komunikace.
Neformaini komunikaci nelze tak dobfe fidit, je vsak dllezité, aby nebyla negativniho
charakteru a nevedla k destabilizaci firmy.

Formalni komunikace je definovdna Dédinou a Odchézelem (2007) jako komunikace,
ktera je pfedavana oficialné stanovenymi komunika&nimi kanaly. Dalsim znakem této
komunikace je ¢asovy plan. Formalni komunikace probihd v pravidelnych intervalech
(napfiklad tydenni porady, kazdoro¢ni hodnoceni pracovnikd atd.). Vyznam formalini
komunikace se zvysuje obzvldst v dobé krizi, nebot je vice nez nezddouci, aby se
zaméstnanci dozvidali informace z neoficidlnich zdroja.

Neformdlni komunikace je spontdnné&jsi a probihd prakticky neustdle. Nejcastéji se
jednd o komunikaci mezi zaméstnanci. Pokud je obsah sdéleni zachycen, mizZe byt
velice uzitecny pro management firmy, nebot mohou zjistit, co zamé&stnance trapi a
s ¢im jsou nespokojeni. Nevyhodou vsak mUze byt urcitd zkreslenost na zakladé
odlisné interpretace jednotlivych zaméstnancd.

2.1.2 Sméry komunikace

Smér komunikace nam Fika, jakym smérem je sdéleni predavano. Zakladni déleni je
horizontdIni a vertikdIni komunikace. VertikdIni komunikaci mdzeme délit nadale na
komunikaci shora-dold a zdola-nahoru.

Komunikace shora—doll je nejcastéji pouzivanym smérem, obzvlast v pfipadé
formalni komunikace. Jednd se o predavani informace od hierarchicky vyse
postavenych pracovnikll svym podfizenym. Jde predevSim o udélovani pokynd
k praci nebo sdélovani dllezitych informaci. Tato sdéleni by méla byt prfedavéana
predadvani informaci. (Dédina a Odchézel, 2007, s. 55). Sprédvna informovanost
podfizenych mdze byt pfinosem, nebot zaméstnanci mohou mit vétsi pochopenf
v pfipadé nahlé zmény. Védi, co se ve spole¢nosti déje a védi, pro¢ se to déje. Védi, ze
je snimi jednano férové, maji prehled o zménéach a jejich dlvodech. Pokud sdélenf
shora-doll prochazi pres vice odesilatelld, hrozi zkresleni vysledné informace.
Zkresleni mize nastat neimysiné, kazdy totiz vnima sdéleni odlisSné a interpretuje ho
déle podle svého. Proto je dlleZitd zpétnd vazba, kterd slouzi k ujisténi, Ze si obé
strany porozumély.

Komunikace zdola—nahoru je sdéleni, které jde od zaméstnance k nadfizenému.
Velmi casto se jednd o zpétnou vazbu, jelikoz zaméstnanci podavaji svému
nadfizenému pravidelné zprdvy a reporty nebo ndvrhy na zlepeni. Uskali této
komunikace mizou byt obavy zaméstnance, jak bude jeho (negativni) zpétna vazba
prijata. Proto je velice ddlezité, aby zaméstnanci védéli, Ze jejich zpétnd vazba
pomUze podniku zlepsit soucasné procesy a aby méli prostor se bez obav vyjadrit.
Posledni trendy ukazuji, ze firmy vyuzivaji spiSe plo8si organizacni struktury, coz vede
kvysSSimu vyuziti horizontdIni komunikace, kterd navozuje pratelstéjsi atmosféru.
(Dédina a Odchéazel, 2007, s. 55).
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Horizontdlni komunikace vyjadfuje vymeénu informaci mezi zaméstnanci na stejné
hierarchické Urovni. Zde si jsou vSichni rovni a nevznika tak strach z vyjadfeni nazoru.
Komunikujici se mohou zaméfit na podstatu sdéleni, nikoliv na pouzity komunikaéni
nastroj a vhodnou formulaci. Tento druh komunikace je velmi rychly a presny. (Dédina
a Odchézel, 2007, s. 55).

Komunikace kfizovd oznacuje proces, kde vymeéna informaci probihd napfic
jednotlivymi oddélenimi ve firmé. Cilem je vyména informaci, zkuSenosti a poznatkd.
Tento typ komunikace se pouzivd ktesSeni urcitych tymovych projekt(, je to vsak
pravdépodobné nejméné vyuzivany typ komunikace. (Styblo, Urban a Vysokajova,
2007, s. 646).

2.1.3 Typy komunikacnich siti

Vyuzivani rdznych typl komunikace vede ke vzniku rdznych typl komunikacnich siti.
Tureckiova (2004, s. 124) popisuje nasledné modelové propojeni, kterd vychazeji ze
studii komunikace v pracovnich skupinéach:

e Retézec: komunikace shora dol(l, kde komunika¢ni sit propojuje jednotlivé
pracovniky v rdznych hierarchickych drovnich

e Prevracené Y: je obdobny model jako rfetézec, s tim rozdilem, Ze na poslednim
stupni je vedouci pracovnik propojen se dvéma a vice zameéstnanci

e Kormidlo: nékolik podfizenych je v pfimém kontaktu s nadfizenym, aniz by
mezi nimi existovalo formalni komunikacni propojeni

e Kruh: druh komunikacni sité mezi spolupracovniky v rizném hierarchickém
postaveni, ve kterém schazi horizontadIni komunikace ve stfedu

e VsSeobecnd sit: komunikace takrka vsech se vSemi. Jde o nejefektivnéjsi typ
komunikace, kde je mozné vyjadfit svij ndzor bez ohledu na podfizenost nebo
nadfizenost.

2.2 Faktory ovliviujici interni komunikaci

Interni komunikace je velice dlleZitym prvkem v podniku. Je patrné, ze ji nelze pfimo
vytvaret, ale je mozné ji ovliviiovat a smérovat tak, jak chceme. Nejednd se jen o
predavani informaci, ale predevsim o utvareni nazorl a postojd ke spolecnosti a
pracovnimu kolektivu. Preddvani informaci lze nastavit vhodnou organizacni
strukturou a vymezenim kompetenci. AvSak jaky ndzor a postoj si zamé&stnanci sami
utvofi, to uz tak snadno ovlivnitelné neni.

Firma by méla se svymi zaméstnanci jednat jako s rovnocennymi partnery a
zaméstnanci by méli mit dfvéru ve vedeni firmy. Vtomto ohledu napoméaha sdileni
vizi a hodnot spolecnosti. Hold (2006) povazuje zaméstnance firmy jako své
zakazniky, kterym se museji vize a cile spole&nosti prodat. To vede kloajalnosti
zaméstnancd a ochoté udélat pro firmu maximum. Vymeénou ziskdvaji zaméstnanci
stabilitu zaméstndani, jistotu a zazemi.

21



Interni komunikace miZe byt ovliviiovana mnoha faktory, které mdzZzeme rozdélit na
interni a externi. Mezi interni faktory fadime velikost podniku, organizacni strukturu,
podnikovou kulturu, ekonomickou situaci podniku a prezentaci firmy navenek. Pokud
dochazi k rdstu podniku, ¢asto se stava, Ze se na komunikaci jako takovou zapomin3,
nepracuje se sni a dochdzi kpfekryvani kompetenci a ztraté kontaktu mezi
zameéstnanci a manazery. Prezentace firmy navenek musi byt v souladu s tim, jak je
firma prezentovdna zaméstnancdm uvnitf. Verejnost sleduje a vniméa chovanf
zameéstnancy, to, jak vystupuji na verejnosti, jak se o podniku vyjadruji a utvari si
z toho sv0j vlastni obrdzek o dénf uvnitf firmy. Firma by si tedy méla dat zdleZet na
tom, zda jsou jeji zaméstnanci spravné informovani a zda tyto informace pfedavaji
dal (Gray, 1993).

Mezi externi faktory se fadi situace na trhu prace, narodni kultura nebo také pravni
normy daného statu. Situace na trhu prace z velké miry rozhoduje o moznosti vybéru
zaméstnance. Pokud je na trhu dostatek kvalifikovanych pracovnich sil, podnik
nemusi vynakladat tak velké Usili (jak finanéni, tak ¢asové) do ndboru zaméstnancd,
popfipadé do pozdéjsiho vzdélavani a Skoleni. Podobné ovliviuji komunikacni
politiku i pravni normy. Ty do podniku vstupuji v podobé bezpecnostnich predpis(
(Gray, 1993).

2.3 HIlavni oblasti interni komunikace

Interni komunikaci Ize rozdélit na tfi hlavni oblasti. Jedna se o zajisténi informacnich
potreb, posilovani stability a loajality a interni Public Relations (Hol4, 2006).

Zajisténi informacnich sluzeb

Zajisténi informacdnich sluZzeb znamend poskytnout zaméstnanclim informace pro
vykon jejich prace a koordinovat je s cili celé spolecnosti. Kazdy zamé&stnanec by tak
mél mit dostatek informaci o zdkladnich procesech firmy, o tom, jaky dopad ma jeho
prace na ostatni pracovniky a jaky Gcel a ndvaznost mé jeho prace (Holg, 2006, s. 25).

Posilovani stability a loajality

K posilovani stability a loajality dochazi otevienou komunikaci mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Ta vede kpocitu jistoty a sounaleZitosti. Toho vedeni firmy
dosahuje nejen oznamovanim vyvoje, cill a zmén ve firmé, ale i mozZnosti zapojeni
zameéstnancd do samotné tvorby zmény a prostorem k vyjadieni (Hold, 2006, s. 25).

Interni Public Relations

Public Relations (dale jen PR) mUzeme z angli¢tiny pfeklddat jako vztahy s vefejnosti.
Jednd se o techniky a nastroje, kterymi firma udrzuje vztahy se svym okolim. Cilem
interniho PR je dosdhnuti spole¢ného sdileni vizi a cild firmy. Management tak
védomeé buduje pozitivni vztah zaméstnanc( k firmé a jsou zde pouzity podobné
prostiedky, jako v klasickém PR (Hol&, 2006, s. 25).
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2.4 Vazby meziinterni a externi komunikaci

O Uspéchu a neuspéchu firmy z velké ¢asti rozhoduje vnéjsi prostredi, tj. zdkaznici,
investori, obchodni partnefi nebo verejnost. Pro firmu je dUlezitd externi komunikace,
ale také to, jestli je v souladu s interni komunikaci (HlouSkova, 1998).

Odborné publikace zabyvajici se interni komunikaci kladou dUraz na prenaseni
informaci, zejména u managementu. Interni komunikace propojuje vsechny
zameéstnance tak, aby vsichni ve spravny okamzik dostali spravnou informaci.
Manazer ma za Ukol tyto informace nejen vyhledat a vyhodnotit, které jsou dllezZité a
jakou maji prioritu, ale také je distribuovat dale svym podFfizenym.

Oproti interni komunikaci stoji komunikace externi, tedy komunikace prfedevsim se
zakazniky. V ramci externi komunikace dochazi ke sdélovani informaci a ovliviiovani
vnéjsich komunikacnich partner(. Jak jiz bylo zminéno, interni a externi komunikace
by mély byt vsouladu, protoze je pro firmu velice dllezité komunikovat stejné
informace nejen zaméstnanclim, ale také smérem ven z firmy, tedy zédkaznikdm.
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3. Formy a nastroje interni komunikace

Za zdkladni formy interni komunikace Ize povaZzovat komunikaci osobni a komunikaci
skrze média. Volba druhu komunikace zdlezi na kazdém konkrétnim sdéleni. Pro
akutni a ddlezitd sdéleni je vhodné pouzit komunikacni prostfedky s okamzitou
zpétnou vazbou, jako je napfiklad rozhovor tvari v tvar nebo telefonicky rozhovor.
Vzhledem ktomu, Ze vZzdy zalezi na konkrétni situaci a komunika¢nich schopnostech
kazdého komunikujiciho, nelze obecné definovat nejefektivnéjsi formu komunikace,
Ize pouze doporucit vhodnou formu na zakladé empirickych znalosti a zkuSenosti.
(Hol4, 2006).

3.1 Komunikace tvari v tvar

Komunikaci tvarfi vtvdf je mysSlena komunikace bez pouziti jakéhokoliv
komunikaéniho média. Tento typ komunikace je nejrozsifenéjsim z ddvodu
jednoduchosti, efektivnosti, ale i rychlosti. Moznost okamzité zpétné vazby umozniuje
eliminovat informadcni Sum a tim vzniklé nedorozuméni. DUlezitou soucasti osobni
komunikace je otevienost dialogu a tim zajisténi zpétné vazby. Nonverbalni
komunikace podporuje spravné pochopeni sdéleni, a proto je vhodné ji doplnit
k verbalnimu sdéleni. Pro zvySeni efektivity zachyceni a zapamatovani si sdéleni je
vhodné doplnit osobni rozhovor pisemnymi podklady. Mezi nevyhody komunikace
tvari v tvar mlze patfit Casovd narocnost zplsobend pfipadnou velkou vzdalenosti
mezi komunikujicimi a tim i naklady spojené scestovanim. Mezi prostfedky
komunikace tvari vtvalf mlzeme fadit rozhovory, porady, telefonické rozhovory,
Skolici programy, firemni ritudly a spolecenské akce, manazerské pochlzky a jiné
(Hola, 2011,5.191).

Porady

Pracovni porada je jednim z mnoha ndstrojd firemni komunikace. Efektivni poradé by
meéla predchazet priprava zucastnénych osob. Kazdy z Ucastnikl by mél z porady
odchdzet s pocitem, Ze danou problematiku pochopil, mél moZnost se vyjadfit a
dostal odpovédi na své dotazy. Dany problém by mél byt alespon ¢asteéné vyfesen
v rédmci porady.

Porady Ize rozdélovat na mnoho typd. V této praci budou rozebrany tfi zakladni typy,
a to: operativni, tvofitelsky a resitelsky. Smyslem operativni porady je vyreSeni
aktudlnich Ukold, které 1ze resit okamzité. Jde o drobné Ukoly, napfiklad koordinace
¢innosti nebo doladéni Ukol(. Tvofitelska porada je svolavana za Uclelem nalezenf
moznych feseni daného problému. Pouzivaji se zde metody tzv. brainstormingu,
ktery vede ksirokému spektru ndpadd. Vystupem tvoritelské porady je soubor
moznych feSeni. Tento soubor feseni Ize vyuzit v poslednim typu porady — fesitelské.
Tato porada ma za cil zvoleni konkrétniho Feseni, které je v souladu s prioritami firmy
(Janda, 2004).
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Zakladem Uspé&éné porady je Ucast véech zainteresovanych pracovnik(. Cas a misto
porady tedy musi byt napldnované predem, s ohledem na ¢asové moznosti kolegg,
kterych se porada tyka. Toto je velice dllezité predevsim u operativnich porad, které
mohou byt svoldny velice narychlo. Pfed samotnou poradou by méla byt Gcastnikdm
zndma témata, ktera se budou probirat, aby se mohli pfipravit.

Atmosféra porady by méla byt oteviend a pozitivni, tak minimalizujeme riziko, ze se
Gcastnici budou béat fict svlj ndzor. Poradu vede jeden povéreny pracovnik a dohlizi
na to, Ze zadny z bodd, ktery méa byt projednan, nebude zapomenut.

Individudlni statusy a konzultace

Statusy byvaji stanoveny v pravidelném intervalu, v kterém se opakuji. Funkci téchto
setkani je vzdjemné informovéani manazer( a vedoucich zaméstnancl o aktudlnim
déni na jejich oddélent.

Konzultace jsou v pravidelném casovém Useku a slouZi ke komunikaci manazera a
podfizeného. Ti mohou v tuto dobu pfijit za svym nadfizenym a seznamit ho se svymi
problémy, dotazy aj.

Firemni meetingy a interni prezentace

Jednd se o shroméazdéni vsech zaméstnancl nebo alespon zastupcl jednotlivych
tym. Ucelem je prezentace vysledk(, strategickych cild a pFedstaveni pldnovanych
zmeén ve spolecnosti. Tyto udalosti jsou vétSinou pladnovdny na zacadtek nebo na
konec roku a byvaji spojovany s odménovanim nejlepsich zaméstnancl. Divodem
k usporddani mize byt napfiklad i oznameni nové organizacni struktury, ddlezitych
operativnich zmén nebo odchody stavajicich zaméstnancl. Na kazdém meetingu by
mel byt vénovdn dostatec¢ny prostor oteviené diskuzi a naslednd neformalni
spoledenské akce (Hola, 2006).

Spoleenské a sportovni akce

Spolelenské akce jsou pfilezitosti k neformalni diskuzi a sblizovani kolektivu. Je to
také skvélad prileZitost, jak nenucené ziskat zpétnou vazbu od zaméstnancl bez
pocitu formalnosti. VétSinou je firmami poradan alespon vanolni vecirek a oslavy
zalozeni firmy (Hold, 2011, s. 196). Ale je i mnoho dalsich pfilezitosti k setkdvani
zaméstnancd. Jednou z moznosti je poradani sportovniho dne, at uz pouze pro
zameéstnance nebo i jejich rodinné pfislusniky. Tim mohou zaméstnanci budovat
pozitivni vztah k firmé a sifit dobré jméno skrze svou rodinu (Wright, 2009). Setkavani
zameéstnancl mimo pracovisté se jisté rfadi mezi casové a finanéné nejnarocnéjsi
prostifedek interni komunikace, av$ak zhlediska utuZzovani dobrych vztah( na
pracovisti se jevi jako velice efektivni.
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3.2 Komunikace prostrednictvim médii

Komunikace prostrednictvim médii se béhem poslednich let stala béznou soucasti
interni komunikace. Nékteré komunikacni kandly nelze fidit, i tak by vSak méli byt
zahrnuty v komunika¢nim pldnu organizace. Jde o pisemnou, vizualni a audiovizudlni
komunikaci, které jsou zprostredkovany v elektronické podobé (Hola, 2011).

Dokumenty v elektronické podobé umozniuji velice rychlou a pomérné levnou
distribuci Sirokému spektru prijemcd. Je mozné je sdilet a upravovat pomoci
internetovych ulozZist a cloudd. Na firemnich serverech mohou byt ulozeny firemni
dokumenty a informace pro zaméstnance, ale je mozné je zabezpecit tak, aby byly
pristupné jen pro urité skupiny zaméstnancd.

Velmi ¢astym prostiedkem interni komunikace a PR jsou rdzné publikace o aktualnim
stavu firmy, pldnovanych zménach a novinkach na trhu. Vzhledem ktomu, ze maji
informacni funkci, je vhodné je umistit v rlznych podobdach na intranet, socidlni sité
nebo i do televize, pokud je umisténa v podniku na rusném a viditelném misté.

E-mailova komunikace

E-mailova komunikace stale vice nahrazuje klasickou postu. Diky existenci datovych
schranek mUze byt nahrazena i pisemnd dokumentace, kterd podléhd zdkonu. E-
maily jsou rychlé, coz je bezpochyby jejich hlavni vyhoda, pokud vSak nejsou
pouzivany obezfetné, mohou se stat slabinou. Jestlize je e-mailovd komunikace
pouzivdna nadmiru, formulace odpovédi, které zachovavaji urcity rozsah a format, se
mUze stat asové narocnou. Také zde hrozi riziko, ze zprava bude zasldna Spatnému
adresatovi nebo ze siji doty¢ny nezobrazi z divodu proti spamové ochrany.

Daldim rizikem také mUzZe byt zkracovani zprav za Gcelem Uspory ¢asu a tim ztrata
kontextu feseného problému. Zpravy mohou byt zkracovany nejen o zdvofilostni
frize a formality, ale také mohou zaclit postrddat samotny kontext, ¢imz se mUze
odeslana zprava jevit jako autoritarsky pfikaz. To m(ize vést k nepochopeni zpravy,
demotivaci zaméstnance, a tim paradoxné také k delsimu casu stradvenému
vysvétlovanim (Holg, 2011, s. 203).

Zameéstnanci mezi sebou stale vice pouzivaji pro neformalni komunikaci tzv. instant
messaging, coz jim umoznuje rychlou reakci v redlném case (Wright, 2009). Nej¢astéji
se jedna o chat na socialnich sitich, ale néktefi poskytovatelé emailu tuto funkci
taktéz umoZnuji. Je tedy otazkou, zda je nutné zakazovat navstévy socidlnich siti
v pracovni dobég, obzvlast pokud mohou slouzit jako rychly komunikacni nastroj.

Telefonaty

Telefonni rozhovor snadno odstrafuje bariéru ve vzdalenosti, je tak snadné
komunikovat s kymkoli a prakticky odkudkoliv. PFi telefonnim rozhovoru plati stejné
zasady jako pfi komunikaci tvafi v tvaf, avsak s vyloucenim neverbalni komunikace. Je
také vhodné dbat na jasnost a srozumitelnost naseho sdéleni.
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Firemni profil

Firemni profil by mél obsahovat dllezité informace o spole¢nosti, hodnoty, principy,
historii nebo dUlezité milniky. Také je vhodné profil doplnit Uspéchy firmy nebo jejich
zaméstnancd, zajimavymi akcemi, které firma organizuje nebo kterych se Ucastni.
Profil Ize publikovat v tisténé podobé — pomoci brozur, vyro¢nich zprav atp. — nebo
elektronicky — na socialnich sitich a svych webovych strankéach. (Hola, 2011).

Firemni noviny

Firemni noviny slouzi kinformovani vsech zaméstnancd o aktudlnim déni ve firmé.
Mohou zde byt ¢lanky o chystanych zménéach, Uspésich firmy nebo o pfipravovanych
a probéhlych akcich, na kterych se podilela firma nebo jeji zaméstnanci.

Noviny mohou vychdzet vtisténé nebo elektronické formé. Nevyhodou tisténych
novin mUze byt ndro¢nost distribuce a finan¢ni ndkladnost. Oproti tomu distribuce
pomoci e-mailu nebo vyvéseni na intranet se zda byt Uspornéjsi variantou jak casove,
tak financné.

Nasténky

Nasténky lze oznadlit za velmi jednoduchy komunikacni nastroj. Je vhodné jejich
prostfednictvim sdélovat informace dlouhodobéjsiho charakteru nebo informace, se
kterymi by méli byt zameéstnanci v pravidelném kontaktu. Pravidelna pfiprava a
obména informacniho materialu na nasténce je asové narocna, ale nutna. Pokud by
se informace neaktualizovali, zaméstnanci by mohli zacit obsah nasténky ignorovat.
DUleZité je také spravné umisténi. Nasténka by méla byt umisténa v prostoru, kde je

dostupnd vsem zaméstnanclm a zaroven nerozptyluje od prace.

Dle Wrighta (2009) jsou nasténky zastaraly zplsob komunikace se zaméstnanci, ktery
je obtizné kontrolovatelny a Casto byva zanedbavany. Je tedy vhodné&jsi komunikovat
informace v online podobé. Jako jednu z moZnych alternativ uvadi televizor s fizenym
obsahem informaci.

Intranet

Intranet je interni elektronickd sit, kterd je pfistupnad pouze zaméstnanclim dané
organizace. Na intranet je moZné ulozit velké mnoZstvi dat, ke kterym maji
zaméstnanci rychly a neomezeny pfistup. Soucasti tvorby intranetu je nutné
zabezpeceni. Mnohdy se zde vyskytuji citliva data organizace, kterd by se neméla
dostat ven.

Manualy ¢innosti

Sepsané manualy mohou velice napomoci spravnému chodu organizace. Jedna se o
popisy pracovnich mist, aktivit a cinnosti, které pomohou nové nastupujicim
zaméstnancldm se rychleji a |épe zorientovat ve strukture organizace.
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3.3 Dalsi prostredky interni komunikace

Pro fizeni internich Public Relations se vyuzivaji i druhy komunikace, které podporuji
pocit soundlezitosti s firmou a pozitivni vnimani spolecnosti. V praxi ktomu mohou
byt pouzity firemni déarkové predmeéty, firemni produkty a sluzby nabizené
zaméstnancdm a firemni obleceni.

Firemni darky a pfedméty

Jsou to prfedmeéty, které slouzi predevsim k marketingové propagaci firmy a které
jsou spojovany spise sexternim PR. Nej¢astéji se jednd o firemni tuzky, propisky,
bloky, sladkosti nebo klicenky.

Firemni oblecdenf

Firemni obleceni je vnékterych firmach zaroven predepsany dress code. Jde
predevsim o pozice, které jsou denné ve styku se zakazniky a personal je tak snadno
odlisitelny od zdkaznik({. Firmy vSak nabizeji firemni obleceni i zaméstnanclm, ktefi
nemaji predepsany dress code. Jde zejména o trika, kSiltovky &i bundy, a to ve
firemnich barvach a s logem spolecnosti.

Nabidky firemnich produkt( a sluzeb

Zaméstnanecké benefity taktéZz pomahaji budovat dobré jméno firmy. Pokud je
zameéstnanec spokojen s produktem, ktery prodava, je také vice spokojen s celkovym
konceptem a Sifi tak dobré jméno spolecnosti dal. TaktéZz mohou byt firemni
produkty a sluzby vyuZity jako forma motivace zaméstnance. V praxi se tak mdze
jednat o firemni sluZzby a produkty nebo o zaméstnanecké slevy.

3.3.1 Vizualni komunikace

Vizualni komunikace se nachazi na pomezi komunikace Ustni a pisemné a je mozné ji
¢aste¢né zaradit do verbalni komunikace (slovni popisky), ale také i do neverbain{
(grafické zpracovani). Ve firmé se jednd pfedevs$im o grafické zpracovani prezentaci,
graf(, tabulek a text(, doplnéné napfiklad o logo firmy. Takzvané templates, tedy
Sablony sfiremnimi znaky, podporuji jednotny vzhled prezentaci a jinych
komunikacnich médii. Tento vizualni komunikacni prostfedek nazyvame vizuaini
management. (Tureckiovd, 2004, s. 127).

Mezi vyhody vizualni komunikace fadi Tureckiovd (2004, s. 127) stimulaci pozornosti,
ilustraci a doplnéni Ustni nebo pisemné komunikace a také moZznost archivace. Jako
nevyhody zmifiuje moZnost zhorsené srozumitelnosti, Casovou narocnost pfipravy a
nékdy také financni naro¢nost.
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3.3.2 Komunikace ciny

Nejednd se o komunikaci v pravém slova smyslu, nebot neprobihd slovné ani
mimoslovné. Jednd se spiSe o potvrzeni informaci, které byly sdéleny Ustné nebo
pisemné. Jde o projevy chovani a jednani zaméstnancl firmy, predevsim manazer( a
team leaderd, ktefi by méli jit pfikladem. Jde tedy o jednani zaméstnancy, které je
v souladu s hodnotami, normami a cili, které firma prosazuje. Vtomto smyslu je
interni komunikace velice vyznamnym prostfedkem slouzicim k napliovani firemni
strategie (Tureckiova, 2004, s. 127).

3.4 Proces zvySovani Grovné interni komunikace

Proces zvySovani Urovné interni komunikace z pohledu managementu m(zeme
rozdélit do tii krokl. Nejprve musi byt zanalyzovadn soucasny stav dané oblasti,
nasledné vymezen cil, kterého ma byt dosazeno, kroky, kterymi ho bude dosazeno a
posledni Casti procesu je ovéfeni, zda bylo cile dosazeno. Pokud bychom tento
pristup aplikovali konkrétné v pripadé interni komunikace, postup by byl nasledujici:

e Analyza soucasného stavu: cilem je zjistit, na jaké drovni se interni
komunikace v organizaci nachazi. Urlit silné a slabé stranky, pfileZitosti a
hrozby. Ktomu nejlépe poslouzi SWOT analyza, kterd mo(ze vychézet
z podrobnéjsich analyz (napf. PESTLE, 7S aj.). Kazdd ztéchto analyz se
zaméruje na jiné faktory a m{zZe odhalit jiné nedostatky.

e Vymezeni cild: tento krok obsahuje konkrétni popis cile a kroky, kterymi jej Ize
dosdhnout. Soucasti je také stanoveni metrik, kterymi Ize ovéfit dosahnuti cilC.

e Qvéreni dosazeného cile: po uplatnéni opatfeni slouzicich ke zlepseni interni
komunikace se na zakladé stanovenych metrik ovéfuje, zda bylo cile
dosazeno. Dale je nutné planovat, jak soucasnou Uroven nejen udrzet, ale také
nadale zvySovat. (Hola, 2011).
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4. Souvislost interni komunikace a

firemni kultury

Tak jako narodni kultura urcuje spole&né vlastnosti jedné kultury, firemni kultura
charakterizuje soubor vlastnosti lidi, ktefi v organizaci pracuji. Nejde jen o chovani lidi
uvnitr firmy a o pravidla, kterd se zde dodrzuji, ale také o to, jak spolecnost plsobi na
vnéjsi okoli, jakou si buduje image a povést. K formulaci podnikové kultury napomaha
moralka zaméstnancU a pravidla spolenosti (vnitini predpisy, smérnice, kodexy aj.).

Faktord, které ovliviiuji firemni kulturu, je nespocet. Autofi LukdSové a Novy (2004, s.
33) shrnuli nej¢astéjsi vlivy do ¢tyr bodU:

e Prostfedi: zde miZeme zaradit vné&jsi vlivy, které firmu ovliviuji — narodnf
kultura, konkurence, legislativni podminky, kupnf sila zdkaznik{ aj.

e Zakladatel firmy nebo dominantni vidci: jde o majitele firmy nebo manazery,
ktefi maji velky vliv na chod spolecnosti

e Velikost a délka existence organizace: ¢im déle je firma na trhu, tim ma veétsi
prostor pro tvorbu viastni firemni kultury.

e Vyuzivané technologie: jak se firma stavi k technologiim a inovacim ovlivni
nejen vnitfni, ale i vnéjsi prostredi

Dle Mikuldstika (2010) ma firemni kultura za Ukol vytvofit pro zaméstnance pracovni
prostfedi, které umoZfiuje vyuZiti co nejvice lidské energie, talentu a kreativity
k dosazeni firemnich cild a také spokojenosti zakaznik({. Firemni kultura, podnikové
prostredi a etika firmy maji velice blizko k interni komunikaci a ke zplsobdm, jakymi
je vedena. Mimo téchto externich vliv( autor zminuje dalsi vlivy, napriklad globalizaci,
byrokracii, technické a technologické zmény aj., které plsobi na komunikaci uvnitf
firmy (Mikul&stik, 2010).

Podnikova kultura ma nemaly vliv na chovani jedince. Jeji vliv mizZeme pozorovat ve
vykonnosti nebo bezpeclnosti prace. Sila podnikové kultury nam Fikd, jak moc jsou
nazory, hodnoty a postoje uvnitf firmy sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mife, je
podnikova kultura silng, jeji vliv na fungovani firmy je vyssi, a tim je i komunikace
snazsi a konflikty redukovany. Sile firemni kultury se podrobnéji vénuje nasledujici
kapitola.

Pokud chceme formovat firemni kulturu, je tfeba nejprve provést analyzu klicovych
slozek. Je nutné posoudit a zdokumentovat soucasny stav a poté pldnovat nutné
kroky smeéfujici k jejich dosazeni.
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4.1 Silna firemni kultura

Silnad firemni kultura se dle Nového (1993) vyznacuje tfemi znaky: pregnantnosti,
rozsitenosti a zakotvenosti. Zaroven také musi byt transparentni, pfehlednd a jasna.
Zameéstnanci védi, jak vurcitych situacich reagovat, kde jsou hranice a co je
prijatelné. Tato nepsand pravidla museji byt rozsifena a zndma po celé spolecnosti a

vSichni zaméstnanci by se s nimi méli identifikovat (Novy, 1993, s. 20).

Organizadni kultura se stdvd nedilnou soucasti bézného fungovani ve firmé a tim
usnadfuje nékteré procesy, predevsim komunikaci. Zaméstnanci pfesné védi, za kym
jit a kdo jim v konkrétnim pfipadé poradi. Dalsim pozitivem je niZsi stupen kontroly,
nebot je v podniku vyssi dlvéra a loajalita. Mezi negativa miZeme radit tendence byt
konzervativni. Pokud ve firmé vse funguje bez problémf, jakékoli pokusy o inovace
mohou byt velice téZce implikovany. Prehled vSech prednosti a nedostatkd silné
podnikové kultury dle Nového je soucasti ndsledujici tabulky.

Tabulka 2 Silna podnikova kultura

Prednosti Nedostatky
Jasny a prehledny pohled na podnik Tendence k uzavrenosti podnikového
systému

Bezkonfliktni komunikace
Trvani na tradicich a nedostatek

Rychlé nalezenifeSeni a rozhodnuti
Rychld implementace inovaci

Mélo formalnich predpis(, nizsi naroky

flexibility
Blokace novych strategif

Kolektivni snaha vyhnout se kritice

na kontrolu
Vynucovani konformity za kazdou cenu
Vysokd jistota a dlvéra spolupracovnikd
Slozitd adaptace novych pracovnik(
Vysokd motivace

Nizka fluktuace

Znacnd identifikace s podnikem a
loajalita

Zdroj: Novy (1993, s. 29)

Mnoho zahrani¢nich autorl (Wiley, Brooks, Johnson a dal$i) se zabyvalo prizkumem
vlivu firemni kultury na vykonnost spolecnosti. Provedené studie potvrzuji tento
pozitivni vliv, tedy Ze silna firemni kultura ma kladny vliv na vykonnost pracovnik(.
V tomto pfipadé pfichdzi na radu tzv. aktivace pracovnik{, tedy smérovani pracovnik{
khodnotdm a cildm firmy. Aktivaci zaméstnancd moQzZe byt napfiklad jejich
angazovanost a zapojeni do procest firmy, nebo vzdélavani a osobni rozvoj. Podle
autor Wileyho a Brookse, ktefi tyto procesy pojmenovali jako metody vedeni, ma
dodrzovani téchto postupl pozitivni vliv na zaméstnance, potazmo i na zakazniky.
Zameéstnanci maji vice pracovnich znalosti a to ma vliv na zdkazniky, kterym se
dostava vice kvalitnich sluzeb (LukdSova, Novy, 2004).

31



Jak vyplyvd z predchoziho textu, organizacni kultura je velice dUlezitou soucastf
firmy. Avsak jak je zndmo, nic se nema prehanét. Toto plati i u sily kultury. Pokud je
kultura v podniku zakorené&na velice pevné, je mozné, Ze se organizace zasekne
v jedné pozici a tim ztrati potfebnou flexibilitu a prostor kinovacim. Tim bezpochyby
ztraci konkurencni vyhodu a ze ziskové firmy se mlze za nékolik let stadt podnik
balancujici na hranici bankrotu.

Pokud chceme zvySovat firemni kulturu, nevhodnéjsim zplsobem je dle Jandy
zvysSovani produktivity. Pokud se zaméfime na principy firemni kultury a hodnoty
firmy, firemni kultura se vytvori samovolné. Firemni kultura se sklada ze tfi zakladnich
slozek, a to védomé casti (kodexy, etika), materidlni ¢asti (nastroje, odmény,
corporate design) a podvédomé ¢asti (navyky uvnitr firmy) (Janda, 2004, s. 86).

4.2 Analyza vnéjsSiho prostiedi firmy

AcCkoli se tato prace zabyvd interni komunikaci a internimi procesy firmy, je
bezpochyby ddlezité sledovat i externi vlivy, které maji dopad na fungovani uvnitr
firmy. Analyza vnéjsiho prostfedi pom(Ze podniku odhalit vyvojové trendy, které
mohou v budoucnu podnik ovlivnit. Pokud se zméni externi vlivy, mlze to znac¢né
ovlivnit i interni komunikaci. Nejenom, Ze se mlze zménit obsah toho, co firma
komunikuje, ale také styl, jakym tato komunikace bude probihat. Pokud se firma
nachdazi v ekonomickém propadu, komunikace smérem k zaméstnancdm musi byt
vedena jinym zpdsobem nez komunikace v pripadé ekonomického rlstu. Externf
analyzy prostfedi mohou firmé pomoci pfipravit se na prichazejici zmény.

4.2.1 Obecna analyza okoli podniku

Analyza obecného okoli podniku byva oznacovana jako PEST analyza, v rozsifené verzi
jako PESTLE. Kazdé pismeno v sobé nese urlity segment analyzovaného prostredi.

P — Political: pokud mluvime o politickych faktorech a podminkdch, mdme na mysli
prfedevsim usporadani statu, korupci, podminky pro podnikdni, miru byrokracie a
administrativni a danové zatizeni.

E — Economical: mezi ekonomické faktory fadime konjunkturu nebo recesi
ekonomiky, hospodarsky cyklus, inflaci, fiskalni politiku a mnoho dalsich. Ekonomické
progndzy se obtizné pfedpokladaji na delsi obdobi nez tfi roky.

S — Social: jedna se o spoleCenské a demografické faktory. Mezi tyto vlivy lze zafadit
zivotni styl a droven, spolecensko-politicky systém a klima ve spolecnosti nebo
strukturu populace.

T — Technological: technologické progndzy jsou v dnesni dobé, kdy se inovacni cyklus
vyznamné zrychluje a zkracuje, velice téZko predpovéditelné. Jesté vice toto plati
v odvétvi modernich technologii.

L — Legal: neboli pravni podminky a faktory. Tyto podminky jsou ovliviiovany

aktivitami vlddy a dalSimi institucemi, soudy a jinymi orgdny. Stat ovliviiuje
ekonomiku predevsim zakony a kontrolou jejich dodrzovani.
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E — Ecological: ekologické faktory jsou v poslednich letech ¢im dal vice fesenym
tématem at uz firmami samotnymi nebo statnimi a nadnarodnimi regulacemi.

4.2.2 Porterova analyza

Porterlv pétifaktorovy model konkurenéniho prostfedi se vyuzivd kanalyze
odborového prostfedi. Tato metoda se zabyva rlznymi typy konkurence, odkud
pochdzi a jak se Ize branit. Mezi pét faktord, kterymi se metoda zabyva, patfi: hrozba
vstupu novych konkurentl, hrozba substitutl, vyjedndvaci sila dodavatel(,
vyjednavaci sila odbératell a konkurencni prostfedi. Mezi dalsi faktory se mGze déle
fadit vlada a regulace, které pfichazeji z tohoto odvétvi, a komplementy, jejich cena a
mnoZstvi.

Obrazek 2 PorterCv model

Hrozba vstupu
novych konkurentd

PR natrh
Potencialni

konkurenti

Vyjednavacisila
zakazniki

Konkurence
v odvétvi
Dodavatelé
Stavajici
konkurenti

Vyjednavacisila
dodavatell Y

Hrozba vzniku
substitutd

Zdroj: ManagementMania (2016)
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5. Fungujici a nefungujici interni

komunikace

Jak jiz bylo vyse nastinéno, interni komunikace a firemni kultura jsou na sobé zavislé
a jedno souvisi s druhym. Neni mozné je oddélovat a pracovat pouze s jednou z nich.
Pokud nefunguje jedna z téchto ¢asti, nemUGze kvalitné fungovat ani ta druhé. Tato
kapitola se zaméfi na to, co stoji za spravné nastavenou interni komunikaci, ale také
na to, jaké problémy mohou pramenit z nevhodného nastaveni.

Spradvné nastaveni komunikace mulze podporovat efektivitu vsech nastavenych
procesy ve firmé. Pokud je vSak nastavena nevhodné&, nebo dokonce Spatné, nasledky
mohou byt pro firmu fatalni. To plati pfedevsim v dnesni dobé&, kdy je pfenos dat a
informaci velice rychly a vztah mezi firmou a jejim okolim je zasadni pro rozvoj
konkurenceschopnosti firmy (Tureckiova, 2004, s. 116).

Dle Holé (2006) musi byt firma uvnitf homogenni a s ustadlenymi procesy, aby mohla
Celit vesSkerym zméndm a Utok&m vnéjsiho okoli. Zdkladem takto koordinované firmy
je interni komunikace, ktera probihd vsemi sméry a je hybnou silou celé firmy.
Motivace je dUllezitou soucasti komunika¢niho procesu, jelikoz motivovani
zameéstnanci védi, co maji délat, ale také proc a jak to maji délat.

5.1 Efektivni interni komunikace

Efektivni komunikace je stéZejni pro kvalitni fungovani pracovniho tymu, je vsak
zavislda na ochoté vsech c¢lend tymu naslouchat ostatnim, respektovat nézory
druhych, schopnost pfijimat informace zrlznych zdroji (mnohdy i protichddné) a
komunikovat tyto informace dale ostatnim dclendm. Je tedy mozné fici, ze
komunikace vtymu je zaloZzend na rozhovorech a komunikaci na vefejnosti
(Vymétal, 2008, s. 185).

Mikuldstik (2010, s. 216) oznacuje funkéni interni komunikaci jako takovou, kterd
spliuje nasledujici prvky:

e Zaméstnanci znaji cile podniku a jsou seznamovani se zménami, které se
chystaji, ndzory managementu a aktudlnimi zalezitostmi

e V podniku jsou nastaveny formalni pracovni vztahy, ale také jsou podporovany
neformdlni formy komunikace a dcaste¢né je tolerovdna i nepracovni
komunikace

e Jsou posilovany pozitivni vztahy a postoje

e Team leadefi znaji pracovni potencidl ¢lenld svého tymu a kompetence
kazdého z nich a svym podfizenym praci koordinuji a organizuji

e Kazdy &len tymu znd cil a zamér svého tymu

e KaZzdy pracovnik nejenze vi, co ma délat, ale také to déla

e 7pétnd vazba je poskytovdna na vsech Udrovnich, probihd oboustranné a
zjistuje vzdjemné pochopeni

e Loajalita zaméstnancd a identifikace s podnikovymi cili je nezbytnosti
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Dle Vymétala (2008) predpokladd spravnd komunikaéni strategie dvé znalosti:
znalost vnitfnich procesd lidi a to, jak se vyvijeji jejich postoje a znalost
psychologickych a sociologickych principd. Vymeétal dédle zminuje tfi klicové faktory,
které jsou vinterni komunikaci nezbytné: nejen predavani informaci, ale také divéra
a postoje, kazdy manazer ma své vlastni postoje a zalezi, jak je predd, interni
komunikace ma zasadni vyznam v obdobi pfipravovanych zmén.

Je vice nez zadouci, aby zaméstnanci znali nejen celou spolecnost, ale také aby
védéli jeden o druhém. Komunikace mezi oddélenimi je stejné dllezitd jako
spoluprace a komunikace v jednom oddéleni. Neméné dlleZitou soucasti je také
komunikace mezi manazery a vedenim firmy. Zaméstnanci by se méli podilet na
rozvoji produktl a sluzeb firmy a vtomto procesu zaujmout své konkrétni misto, ale
také by méli porozumét i ostatnim procesdm a usporadani firmy (Hurst, 1994, s. 103).

5.1.1 Fungujici zpétna vazba

Vedouci pracovnici jsou zvelké vétSiny zodpovédni za Uroven komunikace uvnitf
firmy. Je tfeba, aby svym zaméstnancOm efektivné predavali informace, vysvétlili
vsechny dUlezité procesy, pravidla a zplsoby. Tim vSak pro manazery Uloha
komunikace nekondi. Musi se presvédcit, Zze informace, které predali zaméstnancim,
byly spravné pochopeny. Ktomu slouzi zpétnd vazba. Pokud zaméstnanci
nekomunikuji a nereaguji na podnéty manazer( dle jejich predstav, z velké ¢asti byva
pricina ve Spatné komunikaci vedeni. Za komunikaci je zpravidla odpovédny
pracovnik na vy$si hierarchické Grovni (StfiZzova, 2005, s. 45).

AcCkoli je zpétnad vazba vyznamnou slozkou kvalitni a fungujici komunikace, ne vzdy o
ni ma komunikujici protistrana zdjem. To mize byt zapri¢inéno strachem z negativni
zpétné vazby nebo napfiklad z nezajmu ospravedlnovat své chovani a rozhodnuti.
V dobrém pracovnim tymu se komunikuje prfedevsim tvafi v tvar a pro nékteré ¢leny
tak m0ze byt téZké dodrzeni zdkladnich pravidel slusného chovani, udrzet jasnost
sdéleni nebo byt upfimny a nezatajovat informace (Vymétal, 2008, s. 185). Na druhé
strané poskytovani zpétné vazby vyZzaduje schopnost podat informace takovym
zpUsobem, ktery je pro druhou osobu pfijatelny. Pfijemce by také mél byt ochotny
feedback pfijmout a zapracovat do svého budouciho jednani a komunikovani
(Kolajova, 2006, s. 76).

Zpétnd vazba muiZe pracovnikovi pomoci odhalit nové pfilezZitosti a prostor ke
zlepseni a nasmérovat jej jinym smérem. Ale také mUze prinést potvrzeni a ocenéni
dobrého pracovniho vykonu, coz ma dopad na spokojenost a motivaci hodnoceného
pracovnika (Koubek, 2004, s. 115).

Janda (2004, s. 12) zminuje zavedeni dvojité zpétné vazby. Jednd se o zavadéni
poznatkd z jednoduché zpétné vazby. Dvojitd zpétna vazba by tedy méla podporovat
zavedeni zmén z klasické jednoduché zpétné vazby.

Zpétnou vazbu lze délit na pozitivni a negativni. Kazda by se méla provadét jinym
zplsobem a mé jiny dopad na pfijemce (Winkler, 1998).

Pozitivni zpétna vazba: je udélovana spontannéji a rychleji. Timto je de facto druhé
strané potvrzovano, ze s ni souhlasime a schvalujeme jeji jedndani. M{Ze se jednati o
feedback formou podékovani nebo pochvaly (Forsyth, 2009, s. 94).
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Negativni zpétna vazba: je na rozdil od pozitivni zpétné vazby odmitana a mnohdy i
ignorovana. DOvodem je fakt, ze lidé snadnéji prijimaji informace, které jim lichoti a
jsou pro né dobré, a odmitaji kritiku a nesouhlas (Winkler, 1998).

Dle Koubka (2004) neni cilem negativni zpétné vazby pouze informovat, co dotycny
udélal spatné, ale také by méla obsahovat cestu ke zlepSeni a rozvoji. Tento druh
zpétné vazby by mél stat na konkrétnich podkladech — faktech, dlkazech, chovani a
dalsich faktorech, které se ovlivnily hodnoceny pracovni vykon.

Pokud chceme udilet negativni zpétnou vazbu, neexistuje Zddny univerzalni postup,
jak ji provést. Existuji vSak doporuceni, kterd pomahaji a usnadnuji tento proces
(Winkler, 1998):

e Zaméfit se na konkrétni sdéleni

e Negativni zpétnou vazbu udilet neosobné, klidné a nezldcastnéné
(pracovnikovi nefekneme, ze je pomaly, nybrz Ze jeho pracovni vykon byl
pomaly)

e 7pétnd vazba by méla byt orientovdna na cile komunikace a spolupraci
(uvedeme, jaké konkrétni disledky mélo chovani, které je pfredmétem kritiky)

e 7pétnd vazba by méla byt poskytovana ve spravny ¢as. Nejefektivnéjsi je tedy
bezprostfedné po vykonané praci, kterd je pfedmétem hodnoceni.

5.2 Neefektivniinterni komunikace

Neefektivni a nefungujici interni komunikace ve firmé mo(ze zplsobit mnoho
problémG a nepfjemnosti. Castymi projevy neefektivnhi komunikace jsou:
nejednoznacné, ¢i nelplné informace a nedostatek informaci. Ztéchto nedostatkd
velice snadno vznikd informadni vakuum nebo informadni sum (Hold, 2011, s. 80).

Pokud zvolime Spatny komunikacni prostfedek, mdze byt dlvodem neefektivni
interni komunikace. AvSak existuje mnoho dalsich faktor(, které mohou mit velky vliv
na efektivitu komunikace. Jednou z pficin mize byt nevhodné nastavend organizacni
struktura nebo neochota naslouchat. Hlouskovad ve své knize uvadi nékolik bod(,
které mohou byt pfekadzkou a ztézovat komunikaci v podniku (Hlouskova, 1998, s 15):

Zastarald organizace prace

Pfilis vysoka hierarchickd struktura a hierarchicky rozhodovaci proces
Nedostatecné oteviena komunikace

Nezdjem o pochopeni druhé strany

Nedostatecnd zpétnd vazba

Prevaznad komunikace jednim smérem uvnitf podniku

Pokud tyto procesy nejsou nastaveny spravné, mize vzniknout komunikaéni Sum,
kvali kterému dostadvame nejednoznacné, nebo nelplné informace. Tim se efektivita
prace snizuje, dochazi k vyssi chybovosti a delsim ¢asovym prodlevam. To vse mUze
vést az kfrustraci a demotivaci zaméstnance a tim i vyssi fluktuaci ve firmé. Jak
pfedchozi véty naznacuji, vSe souvisi se viim a nelze procesy uvnitf firmy od sebe
striktné oddélovat. Lze tedy fict, Ze interni komunikace ma vliv na koordinaci

veskerych procesd uvnitf firmy (Hold, 2006).
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5.2.1 ZlepSeni interni komunikace

7 vs

Interni komunikace je jednim zhlavnich nastrojd, kterym se v podniku vytvari
prostredi, které podporuje pInéni pracovnich vykon(, snahu neustdle se zlepsSovat a
tim plnit i strategické cile organizace. O interni komunikaci lIze fici, ze je jednim
z hlavnich projevd firemni kultury. Je tedy vice nez Zddouci proces interni komunikace
nastavit efektivné a aktivné s nim pracovat.

V procesu budovani efektivni komunikace je ddlezité si uvédomit, ze v komunikaci
vznikaji bariéry, které je tfeba pochopit a pracovat snimi. Problematice
komunikacnich bariér jiz byla v této praci vénovana podkapitola se stejnym nazvem.

Vykopalovad (2000, s. 139) doporucuje pro zlepSeni komunikace nékolik pravidel.
Pfedevsim zrejmy Ucel sdéleni, aby pfijemce zpravu pochopil. Pouziti symboll a
termind, které jsou zndmy obé&ma strandm. Komunikace by méla byt napldnovana
tak, aby byli pfitomni vsichni, kterych se dana problematika tykd. A v neposledni fadé
zminuje zpétnou vazbu, kterd by méla byt samozifejmosti a dat odesilateli informaci,
Ze pfijemce zprdvu pochopil a také jak ji pochopil. Donelly (1997, s. 525) do metod
zlepseni interni komunikace zahrnuje navic regulovani informacnich tokl — manazefi
by méli mit prehled a byt informovani, ale zdrovenl nesméji byt prehlceni
informacemi. Dale Donelly zmifiuje empatii, tedy schopnost vcitit se do role druhého
¢lovéka, a efektivni naslouchani.

Jak jiz bylo zminéno, interni komunikace je soucasti firemni kultury. Neni tedy mozné
fesit jeji zlepSovani izolované. Za interni komunikaci je zodpovédny kazdy manazer a
je tfeba, aby védomé pfistupovali kjejimu budovani. Je nutné, aby vnimali své
podfizené jako to nejcennéjsi, co je v podniku, a pocitovali potfebu budovat a rozvijet
véechny jejich schopnosti a vyuZivat veskery jejich potencidl (Stejskalova, Hordkova,
Skapova, 2008, s. 137).

5.3 Analyza a hodnoceni interni komunikace

Vyznamnym nastrojem pro zjistovani soucasného stavu interni komunikace a jeji
efektivity je komunikalni audit. Komunika¢ni audit poskytuje analyzu stavu
komunikace, navrhy na zmény a analyzu komunikacnich technik, s pfihlédnutim
k mezilidskym vztahdm (Vykopalovd, 2000, s. 139).

Frank a Brownell (1989) charakterizuji komunikacni audit jako objektivni zpravu o
stavu interni komunikace v organizaci, kterd poskytuje manazerdm nezavisly obrazek
o skute&ném déni ve firmé, na rozdil do toho, co si manaZefi a vedeni mysli, nebo jim
bylo feceno. Je velice dllezité, aby vedouci pracovnici védéli, s kym komunikuijf,
jakymi kanaly a jak efektivné, jaky obsah by méli komunikovat, o jakych tématech se
v organizaci hovofii z jakych zdrojl zaméstnanci nejvice pfijimaji informace.
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Audit firemni komunikace mU{zZe probihat interné nebo externé. V pripadé interniho
auditu jsou povéfeni pracovnici firmy, ktefi jsou odpovédni za systém firemni
komunikace. Vyhodou je vtomto pripadé mensi ¢asovd narocnost, nebot povérené
osoby jiz systém znaji, a cena. Nevyhodou se mUze stat tzv. provozni slepota, tedy Ze
jsou pracovnici v problematice natolik zainteresovani, Ze nevidi souvislosti z vétsi
perspektivy. Druhou variantou auditu je provedeni externimi odborniky. Ve druhé
varianté se vy$e zminéné vyhody obraci v nevyhody a naopak (Tureckiova, 2004, s.
129).

v s

Tureckiova (2004, s. 129) déle uvadi i mozny postup v provadéni auditu internf
komunikace:

1. Pripravné faze: analyza organizacni struktury a informacnich tokd.

2. Realiza¢ni faze: probiha vyzkumné Setfeni, cilem je zjistit, zda zaméstnanci
znaji firemni cile, jestli védi, jak jich ma byt dosazeno a jestli je pfijimaji.
Vyzkum probiha obvykle formou dotaznikd pro zaméstnance a poté fizenymi
rozhovory s manazery.

3. Hodnotici faze: analyza a zpracovani dat z dotaznik{, pfiprava prezentace a
zaveérecné zpravy s doporucenim na zlepseni.

4. Monitoring: sledovani vyvoje po ukonceni auditu.
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6. Predstaveni podniku

Pro zpracovani této diplomové prace byl zvolen podnik, ktery si preje zdstat
vanonymité. V celé této praci neni zminéno jméno a dany podnik je nazyvan pouze
jako podnik.

Podnik vznikl vroce 2013 zaloZzenim dvéma majiteli. Pfedmétem podnikdni je
testovani softwaru. Za pét let se podnik rozrostl ze dvou zakladatell na pfiblizny
pocet 110 zaméstnancy, vizi do roku 2020 je pocet lidf ztrojnasobit.

V soucasnosti je vnitfni struktura podniku rozdélena na dvé zakladni ¢asti — Delivery
Team a Back Office Team (déle jen BO Team). Pod Delivery Team spadaji Test
Engineers, Test Leads, Test Managers, ktefi jsou rozdéleni do mensich tym{, jeZ vedou
Team Leaders. Vtymu BO pak najdeme oddéleni Finance and Controlling, Recruit,
Marketing and Events, Office Management a Sales. Pomér zaméstnancd BO vs.
Delivery je 1:10.

Firemni kulturu je mozné popsat jako otevienou a pratelskou. VSichni zaméstnanci si
vzajemné tykaji bez ohledu na oddéleni nebo pozici. Proto byl dotaznik tvofen spise
neformalné a zaméstnanclm v ném bylo tykdno. Velky diiraz je ve spolecnosti kladen
na firemni akce, kterych je porddano nékolik do roka. Nékteré z akci maji neoficialni
program a charakter, jiné jsou spise informalniho charakteru. Zaméstnanci také
pofadaji své vlastni akce, napfiklad hrani deskovych her, které oznamuji pfes
spole¢nou skupinu na socialni siti.

DOvodem ktakto ¢astému poradani formalnich i neformalnich akci je predevsim to,
Ze zaméstnanci nesedi spolu vjedné kancelafi. Zamé&stnanci jsou pfidélovani na
projekty ke klientlm a prevdznd Cast jejich pracovni doby se odehrdvd u nich.
V kancelafich podniku trvale sedi pouze Back Office team a nékolik zaméstnancd,
ktefi ¢ekaji na pfidéleni projektu nebo pracuji na projektu se vzdalenym pfristupem. A
pravé to, Ze se zaméstnanci nepotkavaji se svymi kolegy ani nadfizenymi denng,
pomérné stézuje interni komunikaci v podniku, nebot zaméstnanci mohou mit pocit,
Ze nejsou vcentru déni a tim padem se knim nedostdvaji vSechny potfebné
informace.

Interni komunikace by zvyse zminénych ddvodld méla byt silnou soucasti firemni
kultury, nebot pfedavani internich informaci Ize do jisté miry oznacit jako omezené
pravé z ddvodu pridélovani zaméstnancl na projekty svykonem prace na jiném
pracovisti. Mezi informac¢ni kandly patfi newsletter, ktery vychazi kazdy meésic.
Pravidelné se v ném objevuji tvare novych zameéstnancd, pripominky nadchéazejicich
akci a vzpominky na akce jiz uskutec¢néné. Dale se zde publikuji aktuality z podniku.
Nové vzniklym informaénim kandlem se v podniku stdva intranet, ktery &astecné
nahrazuje newsletter a také je mozné zde nalézt informace o konkrétnich projektech.

Elektronickd komunikace mezi zaméstnanci mdze probihat pres firemni emaily nebo
firemni Skype. Pfes firemni Skype mohou také probihat schizky a porady se
zaméstnanci, ktefi pracuji z jiného pracovisté nebo ktefi maji Home Office.

40



Komunikaci mezi Team Leadery a cleny jejich tymu zajistuje pravidelné Face to Face
(déle jen F2F), které by mél absolvovat kazdy zaméstnanec se svym nadfizenym 1x
meésicné, pfiblizné 30 minut. Jedna se o pravidelné schlzky manaZera a podfizeného,
které by se méli konat, jak vyplyvd z anglického nazvu, tvafi vtvar. Jelikoz vsak
pracovisté zameéstnance a Team Leadera mohou byt od sebe vzdalend i nékolik
desitek minut, m0Ze mnohdy nastat problém snalezenim vhodného <dcasu
k uskutecnénf této schiizky. F2F je v podniku stéZejnim komunikacnim prostfedkem,
nebot, jak jiz bylo zminéno, zaméstnanci se pohybuji prevdzné u klientd a F2F by jim
mélo pfindset vSechny nové a dilezité informace o firmé, ale také moznost sdélit své
nazory, problémy a myslenky svému nadfizenému.

Déle jsou zaméstnanci informovani o novinkdch z podniku na firemnich snidanich,
které se konaji kazdy mésic. OvSem i tady vznikd problém, Ze vétSina zaméstnancl
ma vykon prace mimo pracovni prostory podniku. Pro nékteré je tedy velice obtizné
se vrannich hodindch dopravit do kanceldfi podniku a poté se premistit do kancelafi,
kde vykonavaji svou napln prace.

Interni komunikaci vtomto podniku lze tedy popsat jako oblast, které byla vénovana
pozornost managementu. MOzZzeme pozorovat nékolik oblasti, jeZ kladou velky ddraz
na komunikaci (napfiklad F2F), ovéem jen minimum ztéchto komunikacnich
prostfedkd ma zavedeny konkrétni systém a kontroly.

Zaroven jsou také uvnitf firmy patrné ohlasy, které znaci nespokojenost s urcitymi
oblastmi interni komunikace, pfedevSimco se tykd predavani informaci
managementu k zaméstnancim.
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7. Dotaznikové SetrFeni

JelikoZz cilem Setfeni bylo zjistit obecné minéni o interni komunikaci podniku, byl
zvolen dotaznik, ktery ma diky své formé dosah kco nejvice zaméstnancim
vpomeérné kratkém case. Dotaznik byl pfistupny online a celkovy &as vyplnéni se
pohyboval okolo deseti minut. Otazky byly ve vétsiné pripad(l uzavrené, nékteré vsak
vyzadovaly oteviené odpovédi. Vzhledem ktomu, Ze dotaznik byl vyplfiovan
v pracovni dobé&, otazky byly formulovany stru¢né a jasné.

Setfeni pomoci kvantitativnich dotaznikl ma urcitd pozitiva, ale také negativa. Mezi
pozitiva Ize rfadit ¢asovou nendrocnost pro respondenty i to, Zze si pro vyplnovani dat
mohou vybrat kteroukoli denni dobu. Negativni strdnkou dotaznik( je nemoznost jit
v dané problematice do hloubky. Keliminaci tohoto problému slouzily v dotazniku
oteviené otdzky, v nichZz se respondenti mohli rozepsat kdané problematice
obsahleji.

Pro Ucely tohoto dotaznikového setfeni byla oslovena vsechna oddéleni v podniku.
Vzhledem ktomu, Ze téma interni komunikace se dotykda kazdého jednotlivého
zameéstnance, bylo nutné oslovit co nejvice z nich.

Postup sbéru dat

Dotaznik byl posldn vsem zameéstnancim na firemni email. E-mail obsahoval
privodni text, jehoZ obsahem bylo, pro¢ by se zaméstnanci méli podilet na
dotaznikovém Setfeni a odkaz na samotny dotaznik. Ndvratnost byla témér 90 % (81
odpovédi). FaktorQ, které se podilely na takovéto Ucasti, mohlo byt nékolik: e-mail
s zadosti o vyplnéni byl posldn majitelem podniku, zaméstnancdm byla zarucen
anonymita, zameéstnanci méeli dostate¢ny ¢as na vyplnéni dotazniku — sbér dat
probihal 14 dni, nebo také to, ze v prlibéhu téchto 14 dni byly zaméstnancdm zaslany
tzv. remindery, tedy e-maily, které prfipominaly, Ze dotazniky stdle mohou vyplnovat.

Etika dotaznikového Setreni

Dotaznik obsahoval Uvodni text, ktery popisoval priibéh a dlvod Setfeni a ujistoval
respondenty o zaruceni anonymity. Uvodni osobni otdzky byly kladeny pouze
v zakladni roviné, jednalo se tedy o vék, pohlavi a pozici, dalsi konkrétni identifikacni
Udaje nebyly zjistovany. Déle byla v textu popsdna struktura dotazniku a vysvétleni
jednotlivych ¢asti, které se v dotazniku vyskytovaly. Respondentim byla poskytnuta
ma e-mailové adresa, na kterou se mohli obratit v pfipadé jakychkoli dotazd.

JelikoZ ne kazdy tusi, co si pod pojmem interni komunikace pfedstavit, po Uvodnim
textu nasledovalo kratké vysvétleni, co tim zamé&stnanci mohou rozumeét a co vse
pod interni komunikaci spadéa. Text byl personalizovan konkrétné pro zameéstnance
tohoto podniku, proto se vném objevovaly pojmy a udalosti, které jsou typické pro
tuto firmu a kazdy ze zaméstnancd si tak Iépe mohl predstavit, co vSe je vinterni
komunikaci zahrnuto.
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Tvorba dotazniku

Po otevreni dotazniku uvidéli respondenti Uvodni text a vysvétleni pojmu interni
komunikace, obsah téchto ¢asti byl popsdn vyse. Nésledoval dotaznik, ktery byl
rozdélen do péti ¢asti. Celkovy poclet otazek byl 29, ne vSechny vsak byly povinné.
Nékteré z otdzek byly vyrfazovaci, to znamena, ze pfi konkrétnim druhu odpovédi byli
respondenti pfesunuti na jiné otdzky a ty navazujici byly vynechéany.

Prvni ¢ast dotazniku (otdzky 1 aZ 4) byla zaméfena na Uvodni zdkladni otdzky, tedy
pohlavi, vék a pozice. Druhd d¢ast dotazniku (otdzky 5 az 11) se zaméfila na
komunikaci s Team Leadery a Face to Face (déle jen F2F). Tfeti ¢&st dotazniku (otdzky
12 az 15) byla vénovana pracovnim a mimopracovnim akcim. Pfedposledni ¢ast
(otdzky 16 az 23) méla za cil zjistit ndzor zameéstnancl na komunikaci managementu
vici zaméstnanclm a efektivitu a kvalitu preddvanych informaci. V posledni ¢asti
dotazniku (otdzky 24 az 28) byly otdzky zaméreny na celkovou komunikaci podniku a

znalosti zaméstnancl tykajici se internich struktur, predpisd a postupd.

Zpracovani a vyhodnoceni dat

Po ukonleni Setfeni byla data analyzovdna a zpracovana do grafl, prevazné
vysecCovych, ale v praci nalezneme i grafy sloupcové, které byly zvoleny pro vétsi
prehlednost. Pokud respondenti odpovidali na oteviené otazky, jejich odpoveédi byly
zpracovany formou citaci, nebo formou parafrazi.

Cil dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit pohled zaméstnancl na interni komunikaci a
najit oblasti, které by bylo vhodné zlepsit. Setfeni se zamé&filo na né&kolik oblasti
interni komunikace, které jsou pro podnik stézejni a charakteristické. Pro toto
dotaznikové Setfeni byly stanoveny Ctyfi vyzkumné otazky:

VO1: Je pro zaméstnance podniku F2F pfinosnou soucasti interni komunikace?
VO2: Podili se pracovni a mimopracovnim akce na zlepsovani interni komunikace?
VO3: Jsou zaméstnanci spokojeni s interni komunikaci managementu?

VO4: Jsou zaméstnanci spokojeni s interni komunikaci?
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7.1 Respondenti dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zUcastnilo celkem 81 zaméstnanc(, z toho 38 % Zen a 61,4
% muzl. Zinternich materidld vyplyvaji velice podobnd procentudlni zastoupeni,
proto tyto (daje z dotaznikd mUzZeme povazovat za relevantni. Genderové rozlozeni
zaméstnancl bylo vyuZzito v dalSich analyzach otdzek.

Graf 1 Respondenti podle pohlavi

Tvé pohlavi?

Zena

Zdroj: Vlastni Setfenf

Z hlediska vékovych kategorii byli respondenti rozfazeni do tfi skupin. Vzhledem
k pomeérné nizkému vékovému prdmeéru podniku, ktery se pohybuje okolo 26 let, byla
nejstarsi skupina oznacena jako 35+ a tvofilo ji pouze necelych 16 % zaméstnancy.
Takto nizky vékovy prlimér podniku nese urcitd pozitiva, ale i negativa.

Vétsina respondentl spadd do Generace Y (respondenti ve véku 18 az 35). Tato
generace se da oznacit jako flexibilni, otevifend komunikaci a nebojici se zmén. Také
pozaduji rznorodou a kreativni praci, ale zaroven se nechtéji vzdat svého osobniho
zivota (Broncekova, 2010).

Podnik by si mél byt védom, jaké pracovniky ma v podniku a z jaké generace jsou.
Znalost priorit generace X nebo Y mUze vést k jinému stylu vedeni lidi a nastavovani
vnitrnich systém@ odlisnym zpdsobem. To mize mit za ndsledek spokojenéjsi, a tim i
vykonnéjsi zaméstnance.
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Graf 2 Vékové kategorie

Tvilj vek?

18-25
21.7%

26-35

zdroj: Vlastni Setfeni

Dalsi otazka se zamérila na pocet let odpracovanych v podniku. Jak jiz bylo zminéno
v popisu podniku, jednd se o mladou firmu zaloZenou pfed 5 lety. Vice nez 90 %
respondentl pracuje v podniku méné neZ 3 roky a vice nez 40 % nastoupilo do
podniku za posledni rok. Takto mlada struktura firmy se neustdle rozrlstd, vyviji a

méni. Jak jiz bylo zminéno, vizi do roku 2020 je trojndsobny narlst zaméstnancd.

Pfi takto rychlém rdstu poctu zameéstnancl je nutné mit propracovany systém
komunikace a prvotniho zaskoleni vSech zaméstnancl nejen co se tykd ndplné prace,
ale také internich struktur podniku apod. Zgrafu 25 Ize vyvozovat, Ze okolo 50 %
zameéstnancl si neni Uplné jisto, na koho se obratit s konkrétnimi problémy. Tato
skupina zaméstnanci je z poloviny tvofena zameéstnanci, ktefi nastoupili za poslednf

rok.

Graf 3 Pocet let v podniku

Jak dlouho jsi ve firma?

3+

7.2%

Déle nez 2 roky,
méné neZ 3 roky

13.3%

Déle nez 1 rok,
méné nez 2 roky
36.1%

0-1rok
43.4%

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Posledni z Uvodnich otdzek se zaméfila na rozdéleni pozic v podniku. Pfes 90 %
odpovédi bylo z Delivery Teamu, coZ odpovida i informaci zminéné v popisu podniku,
cerpané z internich materiald firmy.

v

Dotaznikové Setfeni interni komunikace vtomto podniku se tykd prevdzné Delivery
Teamu, nebot informace proudicich k tomuto oddéleni vznikaji pfevazné v BO teamu.
Oddéleni, které nejvice predavaji informace jsou Recruit, Office Management a
Marketing. Déle jsou informace predavany od Team Leaderd a Managementu. Kvalité
preddvanych informaci z jednotlivych oddéleni je vénovan graf ¢. 17.

Graf 4 Zastdvana pozice

Pozice kterou zastavas?

Back Office

Test Lead/Test
ManagerTeam
Leader

Test Engineer
(Junior/Standard/
Senior/Automation)

Zdroj: Vlastni Setfeni

7.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Druhd c¢ast dotazniku, tedy otdzky 5 az 11, byla zaméfena na oblast F2F. kazdy
zaméstnanec by mél absolvovat F2F se svym nadfizenym pravidelné kazdy mésic.
Cilem F2F je potkat se se svym manazerem a vymeénit si vzajemné feedback neboli
zpétnou vazbu. JelikoZ zpétnd vazba by neméla byt prfeddvédna pouze na F2F, ale i
mimo néj (resp. méla by byt pfeddvana co nejdfive od zadani Ukolu), otdzka
zjistovala, zda zaméstnanci dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu na F2F, nebo i
mimo néj. Odpoveéd ,ANO" zvolilo pouhych 45,8 % zaméstnancd, coZ Ize vzhledem
k dlleZitosti zpétné vazby povazovat za velice nizky vysledek. Pokud sedteme kladné
odpovédi, tedy ,ANO" a ,spise ANO", vysledek ¢ini 79 % zameéstnancl. Tento vysledek
zni mnohem priznivéji, je zde vsak stale prostor ke zlepSeni. Zvlasté uvazime-li, ze
celych 21 % respondentl se priklonilo k negativni odpovédi (,spise NE” a ,NE nebo
velice zfidka").
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Graf 5 Ziskavani zpétné vazby

Dévd ti tviij Team leader pravidelnou zpétnou vazbu (v rAmei F2F, nebo i mimo
néj)?

NE, nebo velice zfidka
1 ROL

spife NE

AR BOE

spise ANO

Zdroj: Vlastni Setfenf

Dalsi zotdzek zaméfend na komunikaci sTeam Leadery zjistovala, zda maji
respondenti strach komunikovat svému nadfizenému Spatné zprdvy a negativni
zpétnou vazbu. Pfes 90 % respondentl tyto obavy nemd a nema problém svému
nadfizenému sdélit nepfijemné informace. Tento velice kladny vysledek Ize
pripisovat firemni kultufe, ktera je pfatelska, zaméstnanci si tykaji napfi¢ vsemi
oddélenimii pozicemi a Casto se setkavaji i mimo pracovni dobu, viz graf 12.

Zadny zrespondentl neodpovédé&l, Ze negativnhi zprdvy nesdéluje svému
nadfizenému vibec, coz je pozitivni vysledek. Sdélovani negativnich informaci sice
nemusi byt pro podfizeného prijemnad situace, ale i takovdto komunikace posouva
podnik kupfedu.

7,2 % (tj. 6 osob) respondentd uvedlo, Ze negativni zpravy se snazi nefikat nebo maji
alespon snahu je obejit. Toto mize byt zplsobeno nékolika dlvody. Jednim z nich je,
Ze zaméstnanec je novy a boji se, Ze by negativni zpravy mohly ovlivnit jeho kariéru.
Druhym dlivodem mohou byt povahové rysy respondenta.
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Graf 6 Obava komunikovat negativni zpravy

Mas obavy komunikovat svému Team leaderovi negativni
zpravy, nebo negativni zpétnou vazbu?

Radéji se je snazim
nefikat, nebo je ngjak
obejit [

f.£50

MNE a neni to pro mé
problém

92.8%

Zdroj: Vlastni Setreni

Nasledujici otdzka vénovand zpétné vazbé a F2F zjiStovala, zda maji zaméstnanci
moznost a prilezitost sdélit zpétnou vazbu svému nadfizenému, at jiz na F2F nebo pfi
jakékoli jiné vhodné pfileZitosti. 86,8 % respondentd odpoveédélo kladné, tedy Ze
mohou sdélit svou zpétnou vazbu. AvSak tuto moznost vyuzivd a pravidelné sdéluje
zpétnou vazbu svému nadfizenému pouze 386 % zaméstnancl. Vétsina
respondent(l, ktefi by chtéli svého Team Leadera hodnotit, ale maji dojem, Ze na to
neni ¢as (8,4 %), také oznacili odpovéd, Ze maji F2F pravidelné kazdy mésic a zaroven,
Ze jim tento interval vyhovuje. 66 % z téchto respondentl oznacilo, ze F2F trvd 30
minut, zbylych 34 %, Zze zabere méné nez 30 minut. Je tedy otdzkou, zda respondenti
opravdu nemaji ¢as na podani zpétné vazby a hodnoceni svého Team Leadera, nebot
jejich nasledujici odpovédi svéddi o dostate¢ném ¢asu a spokojenosti s nastavenymi
intervaly.

Zbyli respondenti vybrali odpovéd, Zze nemaji zdjem hodnotit svého Team Leadera.
Tento postoj lze pfric¢itat povahovym rysdm respondentl nebo délce plsobeni v
podniku.
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Graf 7 Moznost hodnotit svého Team Leadera na F2F a mimo néj

M4&s mozZnost dat svému Team leaderovi feedback na F2F, nebo i mimo
néj (neoficialné)?

Nemam zajem svého
team leadera hodnotit
4.8%

Neni k tomu prostor a
¢as, ale chtél bych

ANO, mam tu
moZnost, ale
ziidkakdy i vyuZiji

48.2%

0 40/,

ANO, mam tu
mozZnost a vyuzivam ji

—
38 6%

Zdroj: Vlastni Setfenf

Dalsi otdzka zaméfena na F2F méla za cil zjistit, zda souasna Cetnost setkavani se
v ramci F2F je pro zaméstnance vyhovujici. 81 % respondentd uvedlo, Ze soucasné
nastaveni, tedy setkdvani se 1x mési¢né je dostatecné a vyhovujici. V prfipadé, ze
respondenti uvedli moznost ,jiné", byla vyZzadovdna jejich vlastni odpovéd. U téchto
respondentl pak vétSinou previddal nazor, Ze dostatecnd frekvence F2F je 1x za 3
mésice (cekem 10 % respondentl). Zbyli respondenti uvddéli moznosti jako
,setkavani se ad hoc" nebo také nékolikrat mési¢né.

Mezi volnymi odpovédmi se také vyskytly takové, které poukazovali na fakt, Ze
setkavani se 1x mési¢né je dostacujici frekvence, bohuzel na néj ale neni Cas ze
strany Team Leadera. DalSi respondenti zmifiovali, Ze nemaji se svym Team Leaderem
tzv. ,tak Casto co resit", coz je detailnéji rozebirdno u grafu & 10.

Graf 8 Jaka Cetnost setkavani F2F je vyhovujici

Jak Casté setkdvani F2F by ti vyhovovalo?

Jiné

109,

Soucasné nastaveni
1x mésicné je
dostatecné

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Dalsi otdzka od respondentl zjistovala, zda jejich setkdvani s Team Leadery probiha
v pravidelnych meési¢nich intervalech, jak je nastaveno, a zda jsou intervaly
dodrzovany, nebo nikoli. Vice nez 55 % respondentl uvedlo, Ze jejich setkdni s Team
Leaderem je pravidelné tak, jak je nastaveno podnikem. 41 % respondentl nema F2F
pravidelng, ale spiSe ndhodné. To je pomérné zarazejici vysledek, nebot F2F je
mnohdy jediny kontakt s podnikem a osobni kontakt s Team Leaderem, ktery se
zaméstnancOm dostane a mély by zde byt predavany informace a aktuality o
podniku. U zbylych necelych 4 % zaméstnancl pak F2F neprobihaji vibec.

V roce 2018 v podniku vznikl intranet, ktery mdze ¢astecné prebrat informadcni funkci.
Kazdy si tak mUze precist novinky o firmé ve chvili, kdy na to méa opravdu cas a
nemusi si domlouvat schlizku se svym Team Leaderem. Je v3ak stdle ddlezité, aby
osobni kontakt s nadfizenym probihal pravidelné, nejen z d0vodd informovani o
aktualitdch a déni v podniku, ale také vrdmci motivace zameéstnance. Osobni
komunikace mUze odhalit nejen nespokojenost zaméstnance, ale také mize vést ke
zlepseni nékterych procesd.

Graf 9 Pravidelnost setkdvani se F2F

Probihaji tvé F2F s manazerem pravidelné kazdy mésic?
Neprobihaji vibec

Jsou spise nahodng,
uréité ne kaZzdy

mesic ANQ, jsou
4 pravidelné

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nasledujici otdzky zamérené na F2F byly poklddadny pouze respondentlim, ktefi
v pfedeslé otazce odpovédéli, Zze F2F maji, a to pravidelné& nebo nepravidelné.
Respondenti, ktefi F2F nemaji, byli pfesmérovani na dalsi otazky, které se jiz nevénuji
F2F.

Néasledujici otdzka méla za cil zjistit, jak dlouhé F2F byva. Soucasné nastaveni
vymezuje 30 minut mési¢né. Vice neZ polovina respondentd odpovédéla, Ze tento
¢asovy interval splfiuji.

Ctvrtina respondent(l uvedla, ze F2F je deldi neZz 30 min. Ddvodem miZe byt
napfiklad samotné pojeti F2F. Zaméstnanci maji vyhrazenou urcitou finanéni ¢astku,
kterou mohou utratit na F2F, je tedy mozné spojit F2F s pracovnim ob&dem nebo
posezenim u kdvy. Pokud se F2F kond mimo pracovni prostory, mize z toho plynout
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nékolik benefitl. Pokud zaméstnanec chce fesit pracovni problém, neshody, nebo
navrhy na zlepseni, zména prostredi mdze byt ndpomocna k otevienosti diskuze.

Dalsi Ctvrtina respondent( uvedla, Ze F2F trvd méné nez 30 minut. Jak jiz bylo
zminéno u grafu 8, néktefi zaméstnanci zastavaji ndzor, Ze nemaji se svym Team
Leaderem tzv. co fesit, proto jejich setkdvani neprobihaji pravidelné kazdy meésic.
Toto mQze byt i dlvodem ke zkracovani F2F. AvSak smyslem F2F je informovani
zaméstnancl o déni v podniku, zjistovani vyvoje a soucasného stavu projektu, na
kterém pracuji, zpétnad vazba, probrani mozného kariérniho rlstu a vzdéldvaciho
planu, ale také neformalni témata, kterd mohou prohloubit divéru mezi podfizenym
a Team Leaderem. Tato témata maji vzejit predevsim ze strany Team Leadera, nikoli
ze strany zaméstnance. Pokud tedy F2F pravidelné trvd méné nez 30 minut, je
mozné, ze Team Leader neinformuje svého podfizeného ve vsech oblastech.

Graf 10 Délka trvani F2F

Jak dlouho trva tvidj F2F?

Déle nez 30 min

30 min

Méné neZ 30 min

Zdroj: Vlastni Setfenf

Nadale dotaznik zjistoval celkovou pfinosnost F2F pro zaméstnance. Hodnocené byly
Ctyfi kategorie: Podpora od Team Leadera, Informace o aktudlnim déni ve firmé,
Informace o0 zméndach a procesech uvnitf firmy a celkové zhodnoceni pfinosnosti F2F.
Respondenti méli moznost kazdou kategorii ohodnotit na Skdle 1-5 bodl
(1 - nejhorsi, 5 — nejlepsi). Pokud zprdmeérujeme vysledky hodnoceni, nejlépe
hodnocenou kategorii byla Podpora Team Leadera s primérnym hodnocenim 4,0.
Druhou kategorii s vysledkem 3,9 je Celkova spokojenost s F2F. kategorie Aktualni
déni ve firmé byla ohodnocena ratingem 3,5 a nejhlfe hodnocenou kategorii byla
Informace o zméndch a procesech uvnitr firmy s prlmeérem 3,2 bodd.
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Ztéchto Udajd vyplyvd, Ze respondenti kladné hodnoti cely koncept F2F, jelikoz
prdmeérné udélovali 3,9 bod{ z 5 za prinosnost, coz mdze byt povazovéano za dobry
vysledek. Ze zbylych grafl vyplyva nevyvazenost ostatnich témat probiranych na F2F.
Velice pozitivnim vysledkem je hodnoceni podpory Team Leader(, z ¢ehoZ mizZzeme
pfedpokladat dobry vztah mezi podfizenymi a jejich Team Leadery. Nejnizsi
hodnoceni uvedli respondenti v oblasti preddvani informaci o zménéach a procesech
firmy, coz se nedé oznacit za dobry vysledek, nebot smyslem F2F je pravé vétsi
informovanost zaméstnancd o aktualitdch ve firmé, procesech a zménach, které se ve
firmé pravé déji.

Graf 11 Struktura F2F

Ohodnot kvalitu a prinos nasledujicich aktivit na F2F:

- . AT N AT

20

podpora od Team Leadera  Informace o aktuainim déni Informace o zménach a celkova prinosnost a
ve firmé procesech uvnit firmy spokojenost s F2F

Zdroj: Vlastni setfenfi

Dalsi sekce dotazniku (otdzky 12 az 15) se zabyvala pracovnimi a mimopracovnimi
akcemi. Vzhledem k tomu, Ze se zaméstnanci nepotkavaji spolu v kancelafich, je zde
snaha poradat pravidelné udalosti, které napomahaji komunikaci mezi kolegy, ale
také pomahaji predéavat informace od managementu smérem k zaméstnanclim.

Pracovni akce, tedy ty, které jsou pofddany a organizovadny podnikem, mUzeme
rozdélit do nékolika kategorif:

e celofiremniudélosti: 1x rocné Offsite, 1x ro&¢né Allstaff, 1x rocné Summer Party,
Tx rocné vanocni vedirek, Tx meésicné firemni snidané, 3x ro&né spolecné
aktivity, které si odhlasuji samotni zaméstnanci

e teamové udalosti: 4x ro¢né teabuildingové aktivity dle vybéru zaméstnancl

e podpora sportovnich aktivit: vletnich mésicich moznost kazdy tyden hrat
volejbal

Velice vyznamnou &ast setkdvani se s kolegy tvofi také samotni zaméstnanci, ktefi
organizuji neoficidlni udalosti, kterych se mohou zlGcastnit ostatni kolegové. Jedna se
o rlznorodé aktivity, které mohou trvat nékolik hodin, ale také i nékolik dni (napf.
vikendova turistika). Na tyto aktivity jsou zaméstnanci zvani prostfednictvim
Facebookové skupiny, ktera byla vytvorena jimi samotnymi pro tyto Ucely.
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Z nasledujicich odpovédi respondentl je patrné, ze setkdvani se s kolegy je velice
bézné. Vice nez 20 % respondentl se pravidelné setkdva se svymi kolegy po préci a
53 % uvedlo, Ze setkavani neni pravidelné, ale obcasné.

Respondenti, ktefi uvedli, Ze se se svymi kolegy nesetkdvaji, se nachazeji v rlznych
vékovych skupinach, sriznym poctem odpracovanych let v podniku a genderové
zastoupeni této skupiny je pfiblizné 50:50. Z téchto Udajl Ize tedy soudit, Ze se jednd
o rozhodnuti pravé respondentl, ze zadnd zvySe uvedenych skupin neni
znevyhodnovana a neformdalnich aktivit se mohou Ucastnit vsichni zaméstnanci.

Graf 12 Setkavani se s kolegy mimo pracovni dobu

Setkavas se s kolegy i na neoficialnich akcich neporadanych
firmou?

ANO, setkavame
se pravidelng i

mimo praci
ANO, ob&as s nimi
nékam zajdu
NE, nebo [
vyjimetné o

76 5

Zdroj: Vlastni Setfenf

Nadéle bylo zjistovdno, zda zaméstnanci dostédvaji prfinosné informace o chodu
podniku na firemnich akcich. Ovsem ne vsechny firemni akce maji jako hlavni cil
predavat informace o firmé&, proto byly v otazce zminény udalosti, které maji slouzit
pfedevsim jako zdroj novych informaci — napfiklad firemni snidané nebo Allstaff
(firemni prezentace o aktualitdch, vizi, misi a strategii, kterd se kond 1x ro¢né).

Necelych 90 % zaméstnancl zvolilo odpovéd, Ze se na téchto udalostech vzdy nebo
vétSinou dozvi nové informace o podniku, coz je vzhledem kinformativnimu
charakteru akce oclekavany vysledek. Pokud se podivdme na odpovédi podrobnéji,
vice respondent( zvolilo odpoveéd, Ze novinky z firmy se dozvi vétsinou, ne vsak vzdy
(49,4 %). Zde je mozné, ze respondenti zahrnuli do firemnich akci véechny udélosti
poradané firmou, ne vSak vSechny maji informacni charakter, jak je uvedeno vyse.

Respondenti, ktefi odpovédéli, ze se firemnich akci Gcastni velice zfidka (9,6 %), byli
presmérovani na otevienou otdzku, kde museli rozepsat dlvody, pro¢ se neulcastni.
V téchto odpovédich byl mnohdy zminén nevyhovujici ¢as akci a oznameni data
konani akci tzv. na posledni chvili, kdy respondenti jiz maji napldnovany svij viastni
program. Dale se zde vyskytovaly odpovédi o slozitém zkoordinovani prace, rodiny a
pracovnich akci, které se konaji mimo pracovni dobu nebo také povahové vlastnosti
respondenta, ktery uvedl, ze se neciti dobrfe ve velkych kolektivech. Jedna z odpovédi
kritizovala predavani informaci v mimopracovnim dcase: ,Jsem toho ndzoru, Ze
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dileZité informace o firmé, projektech apod. by mély byt zaméstnancim poskytnuty
v ramci pracovni doby, a nikoliv mimo ni. O neformalni, nepracovni rozhovory s kolegy
nemam zajem.”

3,6 % zaméstnancl uvedlo, Ze se na téchto firemnich akcich nedozvidaji zadné
informace o firmé. Zarovern také vsichni z této skupiny uvedli, ze se Ucastni firemnich
snidani, jejichz Gcelem je predat zaméstnancim nové informace, jez jsou
prezentovany na kazdé snidani. Je tedy mozné, Ze tyto informace nepovaZzuji za nové
nebo dilezité.

Graf 13 Interni komunikace na firemnich akcich

Myslis si, ze teambuildingy a ostatni firemni akce pomahaji zlepsovat interni
komunikaci?

MNE, Zadné informace o chodu
firmy se zde nepfedavaji

3.6%

NE, protoZe se jich
malokdy G¢astnim

Spise ANOQ, cbéas se
na nich dozvim novinky
3 ) Z firmy
ANO, vZdy se na nich —
dozvim néco noveho a
dileZitého

Zdroj: Vlastni Setfenf

Posledni otdzka zaméfend na komunikaci na firemnich akcich smérovala k firemni
snidani, kterd se kona pravidelné kazdy posledni patek v mésici. Tato snidané se kona
v prostorach podniku, trva priblizné hodinu a zaméstnanci maji moznost neformalné
pohovofit s kolegy. Soucasti této snidané je prezentace, kde se shrnuji uplynulé
udalosti minulého mésice, a oCekdvané nadchazejici udalosti. Také je zde vyhlasovan
zameéstnanec mésice.

Snidané se konaji od 8 hodin a vzhledem ktomu, Ze zaméstnanci podniku pracuji
v kancelarich u klientd rozmisténych po celé Praze, m({ze byt pro nékteré z nich
obtizné dopravit se po firemni snidani na své pracovisté. Otazka tedy zjiStovala, zda
zaméstnancdm vyhovuje zvoleny den, ¢as a format. Otdzka nabizela moznost
odpovédi, ze stavajici format firemni snidané je vyhovujici nebo moZnost jiné, kde
respondenti mohli navrhnout vlastni alternativu. Také bylo mozné zvolit obé
odpovédi, tedy Ze stavajici format je vyhovujici, ale zaroven by jim vyhovoval i jiny
format.

Vsamotném nazvu otazky byly uvedeny pfiklady, jak by takovd zména mohla
vypadat (podnikovéa veclefe, podnikové kino) a vétdina odpoveédi, které respondenti
meéli moznost rozepsat dle svych predstav, oznadili odpoledne jako vhodnou
alternativu. V grafu 16 taktéZ mdZeme pozorovat kategorii ,jiné", v této kategorii jsou
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odpovédi, které se nedaly zahrnout ani do jedné ze zbyvajicich kategorii. Zde se
vyskytla odpovéd, Ze respondent o danou akci nema zajem nebo Ze ¢as této udalost
se tézko vybird, kdyz se zaméstnanclm méni projekty a tim i misto vykonu préace.

Zinternich zdrojd poskytnutych podnikem je patrné, Ze firemnich snidani se
pravideln& Gcastni okolo 40 lidi (okolo 45 % zaméstnancd). Byl tedy predpoklad, ze
pro zbyvajici zaméstnance je tento ¢as nevyhovujici a navrhnou jiny cas, ktery by jim
vyhovoval vice. Tato my$lenka se vsak nepotvrdila, nebot 34 respondentl (67
respondentl) odpov&délo, Ze stavajici patedni snidané je pro né vyhovujici. 19 %
respondentl uvedlo, Ze by jim vice vyhovovala odpoledni varianta. Tyto vysledky Ize
interpretovat nékolika zpdsoby:

e Respondentijsou zvykli na tento forméat a nemaji rddi zmény.

e Ackoli nemaji moZznost Ucastnit se pravidelng, nékdy jim tento termin mQze
vyhovovat, jejich Gcast je tedy ndhodné a nepravidelna.

e Respondenti se nelcastni firemni snidané, ale ani o ni nemaji zdjem, proto
vybrali alternativu odpovédi, Ze takto jim to vyhovuje.

e Votdzce byl uveden pfiklad — prfesunout tuto akci na odpoledne. Respondenti
nemaji zdjem tuto akci presouvat na odpoledne a jiny ndvrh nebrali v potaz.

Graf 14 Cas a format firemnf snidané

Vyhovoval by ti jiny ¢as (a format) firemni snidané (napf. odpoledne jako
+podnikové kino" nebo ,podnikova vecere”)?

Jiné

QOdpoledne

Patecni snidané mi
vyhovuje

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dalsi sekce dotazniku se zabyvala interni komunikaci v oblasti managementu. Jednd
se o otdzky 16 az 23. Cilem bylo zjistit a zhodnotit, jak zamé&stnanci vnimaji
komunikaci managementu a pfedavani informaci smérem k nim.

Nasledujici otdzka od respondentl zjiStovala, zda souhlasi stvrzenim, Ze jsou
pravidelné seznamovani s postoji vedeni firmy a zda védi o zménach a aktualitach,
které se chystaji. S timto tvrzenim se plné ztotoznilo necelych 23 % respondentd, coz
lze povazovat za nizké procento. 53 % respondentl uvedlo, Ze spiSe souhlasi. Ke
kladné odpovédi se tedy pfiklonilo celkem 75,9 % respondentd, coZ uz lze povazovat
za kladny vysledek. Je zde vSak stdle Ctvrtina respondentl, kterd se s timto tvrzenim
neztotoznuje.
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Jak vyplynulo z grafu 17, respondenti hodnoti komunikaci s Team Leaderem kladnéji
nez komunikaci s managementem. Vysledky tohoto grafu tedy potvrzuji, Ze
zameéstnanci vidi uréité mezery v komunikaci mezi vedenim firmy a jimi samotnymi.

Team Leader je hlavnim komunikacnim médiem mezi zamé&stnanci a vedenim firmy a
mUze nékteré z téchto informaci predat svému tymu, nékteré informace by viak mély
byt predavany pfimo vedenim firmy.

Graf 15 Prlbézné seznamovani zameéstnancd s postoji vedeni podniku

Souhlasis$ s tvrzenim: Jako zaméstnanci podniku jsme pribézné
seznamovani s postoji vedeni firmy a vime o pfipravovanych zménéch,
aktualitach a strategii firmy.

Nesouhlasim
2.4%
Spise nesouhlasim

Spige souhlasim

Souhlasim

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nadale bylo zjistovano, zda respondenti povazuji informace, které se k nim dostavaji
zvedeni firmy za kvalitni a pfinosné. Vice nez Ctvrtina respondentl se domniva, ze
informace, které se knim dostavaji, nejsou pfinosné, nebo Ze se knim nedostavaji
zadné informace od vedeni firmy. Zbyli respondenti odpovédéli, Ze informace jsou
pro né pfinosné. Zde miZeme vidét jistou souvislost s prfedchozi otdzkou, kde
respondenti odpovédéli v pomérné stejném zastoupeni (viz graf 15).

Necelych 22 % respondentd se domniva, Ze nemaji zddné nebo pouze minimalni
informace od vedeni firmy. Zaroven 70 % téchto respondentd uvedlo, Ze se na
teambuildingovych a jinych firemnich akci dozvidaji novinky o podniku a také 70 %
z nich uvedlo, ze patedni snidané je vyhovujici termin a format této udalosti. Je tedy
otdzkou, co respondenti povazuji za chybéjici informace od vedeni firmy, jelikoz se
vétdina ucastni firemnich akci (informacéniho charakteru).
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Graf 16 Hodnoceni informaci od vedeni firmy

Povazujes informace, které prichazi od vedeni firmy za
kvalitni a pfinosné?

NE, informace,
ktereé se ke mné
dostavaji, jsou pro
mé nepotiebné

ANO, jsou to
informace, které je
dobreé védét, a
pomahaji mi se
zorientovat ve
struktufe a chodu
firmy

Dostava se ke mné
velice malo/Zadné
informace o
fungovani firmy od
vedeni firmy

£

Zdroj: Vlastni Setfeni.

Dalsi otdzka zamérend na predavaniinformaci v podniku zjistovala, z jakého zdroje se
k respondentlim dostévaji informace a vjaké kvalité. Respondenti méli moZnost
ohodnotit tfi oficidlni zdroje, ze kterych by mélo pfichdzet nejvice informaci (Team
Leader, Management a Recruit a Office Management oddéleni) a ¢tvrty neoficidln{
zdroj — kolegové. Tyto zdroje informaci byly hodnoceny hvézdickami, pficemz jedna
hvézda zastupovala nejhorsi hodnoceni a pét hvézd nejlepsi.

Pokud hodnoceni zpridmeérujeme, nejlepsi vysledek ziskali Team Leadefi s prdmérnym
hodnocenim 3,7. Také Team Leadefi byli nejvice krat hodnoceni plnym poctem hvézd.
Tato informace koreluje s grafem ¢. 11, kde respondenti hodnotili aktivity na F2F a
podpora Team Leadera byla ohodnocena nejlépe ze viech kategorii (prdmér 4,0 z 5).

Jako druhy nejlépe hodnoceny zdroj informaci respondenti oznacili Office
Management a Recruit oddéleni s prdmeérnym hodnocenim 3,6. Stejny primér méla
také kategorie ,kolegové". Z Recruit oddé&leni jsou pfevdzné zasilany informace, které
se tykaji dochéazky, benefitl a celkové maji za cil soulad zaméstnaneckych a
podnikovych cilG.

Vedeni firmy, tedy management, bylo ohodnoceno prlimérem 3,2 bod{. Tento
maji pocit, Ze Team Leader pfedava hodnotnéjsi a kvalitnéjsi informace nez vedeni
firmy. Vzhledem ktomu, Zze Team Leadefi jsou v nejbliz§im kontaktu se zaméstnanci
by tomu tak mélo byt, je zde vSak evidentni rozdil, jak zaméstnanci vnimaji pfedavani
informaci od svého pfimého nadfizeného, tedy Team Leadera, a od samotného
vedeni firmy.

Jak jiz bylo zminéno, kategorie ,kolegové" zde byla zafazena jako jediny neformalni
zdroj informaci a slouzila k porovnani hodnoceni. Zvyplnénych Udajl vyplyva, ze
zameéstnanci mezi sebou maji pomérné ptatelské vztahy a informace, které si mezi
sebou pfedavaji, hodnoti jako kvalitni.
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Graf 17 Kvalita sdélovanych informaci

Ohodnot kvalitu informaci, které dostavas z téchto zdrojua:

Od svého Team leadera Od Managementu Od Office managementu a Od kolegl
Recruit oddéleni

Zdroj: Vlastni Setfenf

Nadale bylo zjistovano, jak respondenti hodnoti moznosti a pfileZitosti vyjadrit se
k celofiremnim tématdm, které se v podniku resi a tykaji se jich samotnych. Dle
internich Udajd poskytnutych podnikem probéhl na jafe 2018 vyzkum, jaké benefity
zaméstnanci vyuzivaji nejvice a jaké jim vbalicku benefitd chybi. Ddale také
zaméstnanci hlasuji o teambuildingovych akcich, které se konaji 3x do roka. Maji
moznost navrhnout aktivitu, poté probiha hlasovani mezi vsemi navrhy a nasledné
maji moznost zvolit datum, které preferuji.

Neceld 4 % respondentl oznacila odpovéd, Ze nemaji moznost se vyjadrit
k celofiremnim tématdm a néco ovlivnit a daldich necelych 11 % vnimé moznost
ovlivnit firemni témata jako velice omezenou. Ke kladné odpovédi se pfiklonilo
celkem 85,6 % respondentd.

Graf 18 MozZnost vyjadrit se k celofiremnim tématdm

Dava ti vedeni firmy mozZnost vyjadrit se k celofiremnim
tématdm?

ME, nemam moZnost se
wyjadrit k celofiremnim
tématim

Velice ziidka je
mozZnost cokoli

9 gor
=000

ovlivnit
10.8%
Je zde par oblasti, ke
kterym se mohu
vyjadiit
AMNO, je mnoho

: . A7%
oblasti, kiere mohu
jako zaméstnanec
ovlivnit

38.6%

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Dalsi otdzka navazovala na predeSlou, tedy pokud se respondenti vyjadfi
k celofiremnim tématdm, tak bylo déle zjistovano, zda management prijme jejich
pripominky. Ke kladné odpovédi, tedy ANO nebo spise ANO se pfiklonila nadpolovi¢ni
veétsina podniku, presné 67,4 % respondent(. Dale zde byla moznost, Ze respondenti
se mohou vyjadfit, ale nemaji o to zdjem. Pokud bychom i tyto odpovédi zapoditali do
kladnych odpovédi, moznost vyjadfit sv0j ndzor managementu méa 77 %
respondentl. Zbyli respondenti oznadili odpovéd negativné, tedy Ze pokud se vyjadri,
management tyto pfipominky nebere v potaz nebo nemaji zpétnou vazbu. Jeden
respondent ma pocit, Ze v podniku neni moznost vyjadrit svj nazor.

Pokud se podrobnéji podivdme na graf ¢. 18 a 19, zjistime, ze otdzky na sebe nejen
navazovaly, ale také davaly mozZnost nékterych stejnych odpovédi a c¢astecné se
vyznamoveé prekryvaly. Pokud tedy respondenti v pfedchozi otdzce odpovédéli, ze
nemaji moznost vyjadfit se k firemnim tématdm (celkem 3 respondenti - 3,8 %), byl
predpoklad, Zze stejnou odpovéd uvedou i v nasledujici otdzce, vtéto otdzce vsak
odpovédél stejné pouze 1 respondent. Dalsi z téchto respondent( uvedl odpovéd, Ze
pokud vyjadri svdj nazor, nic se nestane. Treti respondent, ktery uved! v predchozi
otdzce, ze nemda moznost se vyjadfit kfiremnim tématlim, uvedl vtéto otdzce
odpovéd ,spise ano”. Ztéchto drobnych rozdill je patrné, Ze je vzdy nutné pokladdat
otazky tak, aby nepodsouvaly odpovédi. Vétsina respondentd viak odpovédéla velice
podobné a pokud v predeslé otdzce zvolili kladnou odpovéd, tedy Ze se mohou
vyjadrit k celofiremnim tématdm, tuto odpovéd potvrdilii v ndsledujici otazce.

Graf 19 Vyjadfeni ndzoru a pfijimani zpétné vazby managementem

Pokud vyjadris svlj nazor, bere management tvé pfipominky v
potaz a aktivné s nimi pracuje?

NE, vyslechnou si mij

. . nazor, ale nic =& nestane
Mam moznost se

vyjadfit, ale nemam
zajem ji vyuzit

odezvu, jak = navrhem \
naklad ajl' déle

Nemam moZnost se -~

vyjadrit k celofiremnim
tématiim

Spise NE, nemam od

Spige ANO, vétiinou
managemeantu Zddnou

mé vyslechnou
43.4%

15 7oy

ANO mU| nazor je
zajima, vyslechnou mé
a dostanu zpétnou
vazbu (popf. se odrazi
v praxi)

24.1%

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Dalsi otdzka dotazniku zjistovala, zda respondenti zazili situaci, kdy se dozvédéli
aktudlni déni v podniku prostfednictvim tzv. Suskandy a drb0l neboli Ze informace jim
byla sdélena neoficidlné, napfiklad kolegou.

Respondenti, ktefi odpovédéli ze se stimto nesetkali nikdy nebo velice zfidka
(celkem 31,3 % respondentl) byli skoro z poloviny tvoreni zaméstnanci, ktefi jsou v
podniku zaméstnani méné nezZ rok. To mlzZze byt znakem, Ze se s takovouto situaci
jesté neméli prilezitost setkat, na rozdil od respondentd, ktefi pracuji v podniku déle
a odpovédélijinak.

Ctvrtina respondent( oznacila odpovéd, Ze tato situace nenf nijak vyjimec¢na a stava
se Casto. Pokud ktéto skupiné priddme i respondenty, ktefi se taktéz priklonili
k pozitivni odpovédi, tedy Ze se tato situace obdlas stdvd, celkovou skupinu, ktera
oznacdila odpovéd ,ano" tvofi necelych 70 % respondentd. To mdzeme oznadit jako
drtivou ¢ast zaméstnancl, ktefi se mohou dovidat d(lezité informace napred
z neoficidlnich zdrojd. Otazce, zda se nasledné informace dozvédii od vedeni firmy je
vénovan graf 21.

Pokud se vétSina zaméstnancl dozvidd dllezité informace z neoficidlnich zdrojd,
mohou ziskat velmi nepfesné a zkreslené predstavy. To mize vést k nespokojenym
zameéstnancldm, ackoli ktomu nemusi byt ddvod. Nicméné Suskandé a predavani si
Jtajnych informaci” mezi kolegy nelze stoprocentné zamezit, jak pise Rezaninova
(2017) ,Nedad se ji bohuZel zbavit Gplné, drby byly, jsou a budou.” Je viak Ukolem HR
oddéleni témto nepresnym informacim pfedchazet a uvddét je na pravou miru.
V této oblasti také hraje roli firemni kultura.

Graf 20 Odkud pfichazeji interni informace

Stava se ve firmé, Ze dllezZité informace k tobé prichéazeji
spiSe z neoficidlnich zdroji neZ od oficidlniho zdroje - t;.
vedeni firmy a Team leadera?

NE, nikdy
ANO, stava se to

g ANO, nekdy se to
Casto

stane

NE, nebo velice
ziidka

Zdroj: Vlastni Setfeni

Pokud respondenti v predeslé otdzce vybrali jednu zodpovédi, kterd pripousti
moznost, Ze se knim informace dostanou nejprve z neoficidlnich zdroj, byli
presmeérovani na dalsi otdzku, kterd zjistovala, zda se knim pozdéji také dostane
informace z oficidlniho zdroje.
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Zde se absolutni vétsina pfiklonila ke kladné varianté ,ANO" nebo ,spise ANO". 13,7 %
respondentl vybralo odpovéd ,vétsinou NE”, ale Zadny zrespondentld nevybral
odpovéd rezolutni ,NE".

Toto vétSinové zastoupeni kladnych odpovédi Ize interpretovat tak, Ze snahou vedenf
neni zatajovat informace, jen se nepreddavaji tak rychle, jak by mély a vznikd zde
prostor pro Siteni neoficidlnich variant zpravy.

Graf 21 Zdroje interni komunikace

Pokud informace pfichazi z neoficidlnich zdroj(, pfijdou tyto
informace pozdéji i z oficialniho zdroje?

Veisinou NE

13.7%

Vétsinou ANO

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dalsi otdzka byla taktéz navazujici na predeslé dvé. Pokud respondent v minulé
otdzce odpovédél, ze se knému dostane i informace z oficidlniho zdroje, byl nadale
tdazan, zda se tyto dvé informace shoduji. Odpovéd ,NE" a ,vétSinou NE" nebyla
vybrana zddnym z respondent0.

Odpovédi necelych 74 % respondentd, kteff vybrali odpovéd ,Vétsinou ANO" znadi o
tom, Zze pokud se doslechnou informaci z neoficidlnich zdrojd, neni zkreslena natolik,
aby neodpovidala skutecnosti. Tento pozitivni vysledek Ize pficitat firemni kulture,
ktera byla vyse popsana jako pfatelska, kde zaméstnanci nemaji potfebu Sifit drby o
svych kolezich.
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Graf 22 Shoda oficidlnich a neoficidlnich zdrojd interni komunikace

Pokud jsi v pfedchozi otdzce odpovédél/a ANO, nebo
vétsinou ANO, shoduje se oficialni zprava s tou neoficialni?

ANO

VeétSinou ANO

Zdroj: Vlastni Setreni

Posledni ¢ast dotazniku (otdzky 23 az 28) byla vénovana obecnému povédomi o
vnitinich strukturdch, procesech a nastaveni interni komunikace. Zde bylo zjistovano,
zda maji respondenti prehled o tématech, ktera se jich pfimo dotykaji.

Nasledujici otdzka se zaméfila na znalost KPI's systému hodnoceni neboli ,klicovych
ukazateld vykonnosti”. Tento systém se tykd kazdého zaméstnance, kazdy mé
individualné nastaveny vlastni plan a jeho plnéni se odrazi na hodnoceni
zaméstnance, a timi na finan¢nich odménach, ale i na strategii a planovani firmy.

Ctvrtina zamé&stnanc( vi pfesn&, co pro né& nastaveni KPlI's znamend a jak s nimi
pracovat, zbytek respondentl oznacil odpovédi, které jiz nesou urcité znamky
pochyb, jak stimto systémem pracovat a kazdy paty respondent nevi, ze ma KPI
nastavené.

Dale bylo zkoumano KPI z hlediska pozic, predevsim Team Leaderd, Test Manager( a
Test Leadl. Tyto osoby jsou v hierarchické strukture vySe nezZ Test Engineers, byl tedy
predpoklad, Zze znalost KPI's bude vyssi nez u jejich podfizenych. Kladnou odpovéd,
tedy ,ANO, vim presné kcemu KPI's slouzi" oznacilo jen 50 % respondentd z této
kategorie. Je tedy zfejmé, ze pokud tyto informace nemaji nadfizeni, jen tézko je
mohou pfedavat svym podfizenym.

Pokud se podnik chce fidit podle systému KPI, je nutné, aby zaméstnanci védéli, co
tento systém hodnoceni obnasi, v¢éem pro né spodivaji vyhody, ale predevsim, ze je
nastaven konkrétné pro né. Pokud podnik pracuje s vysledky KPI hodnoceni, aniz by
75 % zameéstnanclO tusilo, jak tento systém funguje, nebo Ze je vibec nastaven,
vysledky nemohou byt presné a nastavovani cild pro kazdého zaméstnance lze
oznacit za ztratu ¢asu a energie.
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Graf 23 Systém KPl hodnoceni

Znas KPI systém hodnoceni, co je jeho smyslem a jak
funguje?

ANO, vim, Ze je
mam nastavené,
ale nevim presné
Jak

27.7%

Tusim, Ze je néco
takového u nas
nastaveno, ale
nevim presng, jak
to funguje

26 5%

Nevim nic o KPI's
20.5%

ANQ, vim k Eemu
KPI's slouZi a jak s
nimi pracujeme

3%

on

2

Zdroj: Vlastni Setfenf

Jako ma kazdy zaméstnanec nastavena sva KPI, tak je také pro kazdého zaméstnance
nastavovan individualni kariérni a training plan. Otdzka byla v dotazniku postavena
tak, jestli zaméstnanci védi o existenci svého kariérniho a training planu.

O kariérnim a training planu méli respondenti znac¢né vétsi povédomi nez o
hodnoceni KPI. Celych 59 % respondent( vi, ze tyto pldny méa nastavené a vi, jak
s nimi pracovat a dalich 20,5 % respondent( taktéz vi, Ze tyto pldny ma nastavené,
ale neplnf je. Zbylych 20 % respondentl oznacilo odpovéd, Zze nevi nebo Ze nemaji
nastavené tyto plany. Odpovéd, ze nevédi nebo Ze nemaji plan nastaveny lze ve své
podstaté brat jako jednu odpovéd, nebot zaméstnanci, ktefi odpovédéli, Ze plan
nastaveny nemaji o ném jen nevédi.

Graf 24 Kariérni a training plan zaméstnancd

M4s nastaveny svdj kariérni plan a training plan?

ME, nemam nastaven ani
kariérni plan, ani training plan

Nevim, jestli mam
nastaveny kariérmni a
training plan

13.3%

ANO, mam
nastaveny kariémi i
training plan, ale
nepracuje se s nim/
nenaplfiuje se
20.5%

[ 2%

ANO, mam pfesné
nastaveny cile a
vim, jak je naplnit
(mam k nim i plan
Skoleni)

59%

Zdroj: Vlastni Setfenf
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Dalsi otdzka zjistovala, zda zaméstnanci znaji organizadni strukturu podniku a védi,
na koho se mohou obratit v pfipadé reSeni urlitych situaci. Tato otdzka byla do
dotazniku zakomponovana z dlvodu, Ze podnik se za posledni rok rozrostl o 90 % a
dalsi narlst je i nadéale planovany. Je proto nutné nové zaméstnance zaskolit nejen
v naplni prace, ale také sezndmit je se strukturou podniku a vnitfnimi pravidly.

Vice neZ polovina zaméstnancl oznadila, Ze znd strukturu podniku velice dobfe a vi
vzdy na koho se obratit. Druhd neceld polovina mivd obcasny problém, vétSinou vSak
vi, skym mUCzZe problém resit. Pouze 2,4 % respondentd c¢asto tédpou, koho oslovit.
Nikdo z respondentl nevybral odpovéd, Ze nevi nikdy.

Graf 25 Znalost organizacni struktury firmy

Znas organizaéni strukturu firmy?

NE, ¢asto tapu
2.4%
AMNO, ale obcas

vaham, na koho

se obratit ANO, vim vZdy

na koho se obratit

Zdroj: Vlastni Setfeni

Predposledni otdzka dotazniku zjistovala, jak respondenti hodnoti interni komunikaci.
Tato otazka byla kontrolniho charakteru, jelikoz cely dotaznik byl zaméren na kvalitu
interni komunikace a spokojenost zaméstnancl sinterni komunikaci. Jednotlivé
otazky zjistovaly, kterd oblast je pro respondenty problematickd a kde vidi slabé
stranky komunikace v podniku. Z odpovédi respondentl v predeslych otdzkach je
zfejmé, ze nékteré oblasti jsou problematické vice nez jiné, avsak kdyz respondenti
hodnotili interni komunikaci jako celek, jen 12 % respondentl se oznacilo jako
nespokojenych. Zbyli respondenti s tvrzenim, Ze jsou spokojeni, souhlasili nebo spise
souhlasili.
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Graf 26 Spokojenost s interni komunikaci

Rekl bys, Ze jsi spokojeny s interni komunikaci?

Nesouhlasim

1.2% |
Spise
nesouhlasim
Souhlasim

Spise souhlasim
71.1%

Zdroj: Vlastni Setreni

Posledni otdzka v dotazniku byla oteviend. Zde méli respondenti moznost napsat
cokoli kinterni komunikaci, u ¢eho méli pocit, Ze nebylo dostatecné rozebrano
v predesdlych otdzkach. Tuto otdzku lze povazovat za velice dllezity zdroj informaci,
nebot respondenti méli moznost napsat prfesné to, co je vtéto oblasti trapi. Tuto
moznost vyuzilo 13 respondent(.

Respondenti velice casto poukazovali na konkrétni situace a problémy, které
v podniku vznikaji. Obecné by se tyto pfipominky daly rozdélit do 3 kategorii:

1. Komunikace managementu se zaméstnanci
2. Predéavaniinformaci pomoci newsletteru
3. Organiza&ni struktura firmy

Pokud se podrobnéji podivame na prvni kategorii, tedy komunikaci managementu se
zaméstnanci, nalezneme odpovédi, které naznacuji, Zze respondenti mnohé situace
vnimaji tak, Ze je jedndno ,0 nich bez nich” a dovidaji se nékteré informace spise od
kolegl neZ od vedeni. Dale zde bylo zminéno, Ze respondentovi chybi informace o
ukonceni prace na internim projektu nebo kam se firma posunula v urcitych
projektech a aktivitach.

Déle bylo mezi odpovédmi mozné najit nékolik podobnych nazorl na predavani
informaci o firmé pomoci newsletteru. Tyto nazory by se daly shrnout citaci jednoho
zrespondentl: ,Nelze nepovinné odebiranym NL, ktery pada do neprioritni posty
posilat informace, které se tykaji néjakych vyZadovanych pravidel.”

Posledni kategorii, ve které respondenti poukazovali na nedostatky, byla organizacni
struktura podniku. Zde respondenti vyjadfili nazor, ze podnik se rozrlsta, ale
organizacni struktura z0stdva stejnd, a to zplsobuje pretéZovani managementu. Také
zde bylo zminéno, Ze je nutné zjednodusit komunikaci mezi oddélenimi. Jeden
zrespondentd mimo jiné uved|, Ze by se mély aktualizovat manudly pro Team
Leadery.
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7.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

V podniku probéhlo dotaznikové setfeni, které mélo za cil nalézt oblasti s nedostatky
interni komunikace, ale také vyzdvihnout kladné oblasti. Zaroven byly také hledany
odpovédi na vyzkumné otézky. Dle odpovédi respondentl Ize oznadit oblasti, které je
tfeba zlepsit, ale taktéz oblasti, se kterymi jsou zameéstnanci spokojeni a z odpovédi
je zfejmé, Ze tyto oblasti funguji dobre.

VO1: Je pro zaméstnance podniku F2F pfinosnou souc&asti interni komunikace?

Prvni oblast Setfeni se zabyvala oblasti komunikace s Team Leadery — otdzky 5 az 11
a pribéhem, kvalitou a prinosnosti F2F. Z této oblasti vyslo velice pozitivni hodnoceni
Team Leader(. Zaméstnanci hodnoti komunikaci s nimi na velice dobré Urovni a jsou
spokojeni stim, jak F2F vedou. Zaméstnanci, ktefi pravidelné absolvuji F2F, jsou
spokojeni s kvalitou a celym jeho konceptem, jsou zde vSak oblasti, které jsou podle
nich opomijeny a nejsou jim sdélovany.

Znacna cast respondentl také uvedla, Ze F2F se nekonaji pravidelné, ale spise
nahodné a ¢asova dotace se liSila od méné nez pdl hodiny aZ po celou hodinu. To
nutné nemusi byt povaZzovano za problém, c¢astecné to Ize oznadit za flexibilitu. Je
zde vSak stale predpoklad, Ze zaméstnanci by méli byt v pravidelném kontaktu se
svym nadfizenym, k ¢emuz ma slouzit praveé F2F.

VO?2: Podili se pracovni a mimopracovnim akce na zlepSovani interni komunikace?

Pratelskd atmosféra v podniku muize byt ze znacné casti pripisovana mladému
kolektivu, ale taktéz neformalnimu prostfedi, se kterym souvisi i atmosféra na
pracovnich akcich. V této oblasti Ize pozorovat silné vazby mezi zaméstnanci, ktefi se
velice Casto schazi na pracovnich udalostech, ale i ve svém volném case. Tato
informace koreluje s dalsimi odpovédmi, které vyplynuly z dotazniku, a |ze pozorovat
pomeérné vysokou ddvéru respondentl k informacim ziskanym od svych kolegd. Tyto
pratelské vztahy na pracovisti mohou vést nejen k lepsi produktivité prace, ale také
ddvére, kterd je dllezitym zdkladem dobré komunikace.

V oblasti firemnich akci vyjadfili respondenti spokojenost a nevyzaduji zadné zmény,
ackoli vjinych ¢astech dotazniku vyjadfili nespokojenost s kvalitou informaci, které
dostavaji. Tato nespokojenost se tykala pfedevsim rychlosti pfedavani informaci od
managementu. Vzhledem k tomu, Ze je v podniku nespocet firemnich akci, které jsou
informacniho charakteru, je pravdépodobné, Ze tato nespokojenost respondentd
s nedostatkem informaci se tykala spise informaci o nich samotnych nez obecného
fungovani podniku.

Dale se tato oblast Setfeni zaméfila na jednu konkrétni firemni akci — firemni snidani.
Ta se kona pravidelné kazdy mé&sic a méla by byt velice silnym informacnim médiem
pro zameéstnance, avSak vzhledem k méné nez 50 % Ucasti Ize usuzovat, ze efektivita
v predavani informaci této udalosti je pfinejmensim sporna.
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VO3: Jsou zaméstnanci spokojeni s interni komunikaci managementu?

Dle hodnoceni respondentl byla tato oblast oznacena jako nejvice problémova.
Nékteri zaméstnanci maji pocit, Ze jsou obchdazeni v oblastech, které se tykaji jich
samotnych a nemaji aktudIni informace o chodu firmy. Mezi problémové odpovédi
v této oblasti Ize oznadit rychlost pfeddvani informaci od vedeni firmy az na konec
hierarchického retézce, nebot mnoho zaméstnancl se dUleZité informace dozvi
pfedem od né&koho jiného (vétsinou od kolegd) nez od managementu.

Avsak vétsina respondent( citi, Ze maji moznost a prostor vyjadfit sv{j ndzor vedenf
firmy. Tato oteviend komunikace je nastavena diky pratelské firemnfi kulture, kterd méa
velice blizko interni komunikaci. Je tedy nutné tuto atmosféru v podniku udrzet a
s tim udrzet i pocit zaméstnancd, Ze mohou svym nazorem ovlivnit nékteré procesy a
Ze je jejich nédzor bran v potaz.

VO4: Jsou zamé&stnanci spokojeni s interni komunikaci?

Posledni oblast dotazniku (otédzky 23 az 28) se zabyvala interni komunikaci v podniku
z obecnéjsiho hlediska. Zde se ukdzal byt nejslabsi oblasti systém hodnoceni KPI.
Pouze malé procento respondentll méa jasnou pfedstavu o tom, kcéemu toto
hodnoceni slouzi a Ze jej vibec maji nastavené. Tento systém hodnoceni mUGze byt
efektivnim a relevantnim nastrojem hodnoceni pouze za predpokladu, Zze
zaméstnanci budou védét o jeho nastaveni. Zaroven se pro management a HR
oddéleni jevi nastavovani a vyhodnocovani KPl's jako bezpfedmétné, pokud 75 %
respondentl nevi, jak s nimi pracovat. O kariérnim a training planu méa povédomi vice
zaméstnancy, stdle je tu v3ak vyznamné procento zaméstnanc(l, které je tfeba o
téchto procesech informovat lépe.

S pomeérné dobrym vysledkem skondcily odpovédi respondentd v oblasti organizaénf
struktury, nebot vétsina respondentl ma predstavu o tom, ktery zaméstnanec je
zodpovédny za urcitou oblast a védi, na koho se obratit. Také celkové hodnoceni
respondentl interni komunikace se pohybovalo v kladnych odpovédich.
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8. Doporuceni pro podnik

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni a zodpovézeni vyzkumnych otdzek
zaméfenych na interni komunikaci v podniku byla vypracovana nasledujici
doporuceni tykajici se:

1. Komunikace F2F

2. Firemnich akcfi

3. Komunikace managementu
4. Interni komunikace firmy

1. Navrh na zlepseni v oblasti F2F

F2F je nastroj, ktery maji Team Leadefi kompletné ve svych rukou. Je zde pfedpoklad,
7e se se svymi podfizenymi sejdou kazdy meésic, avsak tento proces neni kontrolovan
ani hodnocen. Pokud tedy F2F maé i naddle z(stat takto ddlezitym a stéZejnim
nastrojem kinformovani zaméstnancdl, je nutné podniknout kroky, které pomohou
nastavit tento proces tak, aby fungoval pro vSechny zameéstnance. Pokud F2F
neprobihd pravidelng, je nutné se ptat samotnych Team Leader(, pro¢ tomu tak je.

V soucasnosti neexistuje Zadny nastroj kontroly pro Team Leadery. Vystupy z F2F se
nikam nezaznamenavaji a cetnost a pravidelnost F2F neni reportovdna nadfizenym
samotnych Team Leader(. Zaroven Team Leaderdm nenf poskytovdna zpétnd vazba
od jejich podfizenych. Pokud stédle budeme vychédzet z myslenky, Zze F2F je dlleZity
nastroj k pravidelnému informovani zaméstnancl a ziskanf jejich zpétné vazby, mél
by tento proces byt kontrolovdn a hodnocen u samotnych Team Leader(. Jednou
z moznosti je hodnoceni pomoci KPI, které je tfeba v podniku dostat do povédomi
zameéstnancl. Nejlepsi cestou k tomu je zadit pravé u samotnych Team Leaderd. Dale
je zde moznost zavést 360° zpétnou vazbu, kterd funguje na principu anonymniho
hodnoceni pracovniho vykonu podfizenymi, nadfizenymi, kolegy i sebou samym. Tak
vznikne ucelené hodnoceni a zpétna vazba, ale i prehled o vedeni a pribéhu F2F.

Zaroven neexistuje zadny seznam témat, kterd by se méla na F2F resit a je tedy
pouze na samotnych Team Leaderech, jaké tematické okruhy budou probirat se svym
podfizenym. Vtomto ohledu by mohl pomoci seznam aktudlnich, ale i obecné
platnych témat, kterym by se Team Leadefi mohli Fidit.
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2. Navrh na zlepseni v oblasti firemnich akci

Tato oblast se mezi respondenty jevila jako nejméné problémovéd, respondenti zde
odpovidali, Ze jsou spokojeni. Nékteré z odpovédi jsou ovsem protichldné. Z toho lze
usuzovat, ze ackoli respondenti nevyzaduji zmény, nékteré Upravy by mohli pomoci
spokojenosti i v dalSich oblastech, které byly soucdsti dotaznikového Setfeni, a
respondenti je oznacili jako problematické.

Respondenti vyjadfili spokojenost s asem firemnich snidani, nicméné vzhledem
k priblizné 50% Ucasti zaméstnancl nebude jejich informadni dosah prilis markantni.
Je tedy na uvazeni managementu, zda se takovato investice vyplati, nebo zda by
nebylo vhodné tuto firemni seSlost zrusit, prfipadné se pokusit vytvofit jiny format.
Dalsim moznym fesenim je ponechat stdvajici format a as, ale je nutné brat v potaz,
Ze Ucast je pouze polovicni.

| pfesto, ze Ucast zaméstnancl byva nizsi, mize tato pravidelna firemni akce pdsobit
lakave z hlediska HR marketingu a naboru novych zaméstnancd. Zruseni celého
formatu kazdomeési¢nich firemnich sesSlosti se tak zdd jako nejméné efektivnim
fesenim.

3. Navrh na zlepSeni v oblasti komunikace managementu

S vysledkem, Ze se respondenti domnivaji, Ze se mnoho informaci dozvidaji od svych
kolegd, m0ze souviset i to, Zze se napfiklad pravidelné nelcastni firemnich snidani a
kolegové jim pak doplni mezery v informacich. V takovychto pfipadech je dobré, kdyz
interni komunikace funguje i mezi zaméstnanci. Pokud se vSak zamé&stnanci dozvidaji
nékteré informace, které se tykaji jich samotnych, na posledni chvili nebo jesté hife
od kolegd, je tfeba zacit pohlizet na interni komunikaci jako na dUlezitou soucast
podniku. V této oblasti se nelze fidit obecnymi radami a pouckami. Je nutné, aby
kazdy ¢&len vedeni a managementu zacal u sebe a komunikoval se svymi
zameéstnanci na rovinu.

Nékteré oblasti mohou byt komunikovany pisemné, u nékterych je vsak nutné, nebo
pfinejmensim Zadouci, aby byly komunikovany Ustné — tvari vtvar. Zde se opét
dostdvame kotazce F2F, které mohou tuto situaci do urcité miry fesit. Ackoli je
v podniku viditelnd snaha o pravidelné hromadné informacni udalosti a schlzky se
zaméstnanci (firemni snidanég, Allstaff, newsletter aj.), ne vSichni zaméstnanci se jich
Gcastni nebo tato média ¢tou. Zde tedy nastdvd vhodnd pfilezitost kinformovani
zameéstnancl na osobnich schlizkach, kde by také mély zaznit informace, které se
tykaji jich samotnych.
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4. Navrh na zlepSeni nastaveni interni komunikace

Hodnoceni KPI je velice dobrym ukazatelem vykonu, je tedy vhodné tyto ukazatele
v podniku mit. Nové pfichozi zaméstnanci by méli byt o tomto systému hodnoceni
informovani, a to nejen v den nastupu, ale také na jednom z prvnich F2F, kterd jsou
posléze nastavena vintervalech 14 dni po dobu zkusebni doby. Jak jiz bylo zminéno
u problematiky F2F, i zde by mél byt nastaven urcity plan a seznam témat, ktera je
nutné s novacky projit.

Aby tato F2F snovacky mohla vlbec probihat, je nutné postupovat s osvétou
seshora, tedy od Team Leader(. Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze ani lidé na
vedoucich pozicich nemaji o KPl a mnohdy ani tréninkovych planech jasny prehled.
Proto je vice neZ nutné nejprve informovat zaméstnance na vedoucich pozicich, ti
potom mohou dale informovat sv(j tym.

Dalsim vhodnym krokem ke zvySeni povédomi a motivace k plnéni KPI je pravidelna
konzultace a zpétnd vazba. Toto hodnoceni zaméstnance nemusi byt casové
naro¢né, pokud probihd pravidelné. Lze jej spojit s nékterym z F2F nebo v popfipadé
nutnosti lze kazdého c&tvrt roku protdhnout ¢asovou dotaci F2F. Tento bod také
souvisi s navrhem na zlepSeni v bodé o F2F, tedy vytvoreni doporuc¢eného seznamu
témat na F2F.

Déle byl v této &asti dotaznikového setfeni velmi kritizovanou ¢asti newsletter, ktery
ma plnit informacdni funkci a informovat zaméstnance o novinkach, které se v podniku
déji. Vsoucasné dobé vznikd v podniku intranet, ktery by mél informacni funkci
newsletteru prevzit. Po zprovoznéni intranetu by se informace mély shromaZdovat
tam a netfistit se do nékolika informacnich zdrojd. Z toho dlvodu by bylo lepsi
newsletter zrusit.
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Zaveér

Diplomové prace je rozdélena na dvé zdakladni Casti, a to teoretickou a praktickou
C¢ast. Vramci teoretické dcasti byly vysvétleny pojmy, které souvisi sinterni
komunikaci. Praktickd ¢ast poté predstavuje vybrany podnik a analyzuje konkrétni
problémy v podniku pomoci dotaznikového Setfeni. Dale byly v praktické ¢asti prace
interpretovany vysledky tohoto Setfeni, poddny navrhy na zmény a zodpovézeny
vyzkumné otdzky.

Interni komunikace je mnohdy velice podcenovanou, avsak velice dUleZitou oblasti
v podniku. Jen drobné zmény mohou vést ke spokojenéjsSim a tim i vykonnéjsim
zaméstnancdm. Podnikd, kde je mozné interni komunikaci oznadit za perfektni,
najdeme jen velice malo. Komunikace vzdy zavisi na lidech a jejich schopnostech
dorozumét se sdruhymi. Podnikova komunikace pfichdzi primarné od vedoucich
pracovnikl a managementu, a pravé oni nesou zodpovédnost za celkovy koncept
interni komunikace a komunikacniho propojeni vsech zaméstnanca.

Cilem této prace bylo analyzovat interni komunikaci v podniku, identifikovat
problematické oblasti a navrhnout kroky ke zméné. Také byly v praci stanoveny Ctyfi
vyzkumné otdzky, na které bylo pomoci analyzy dotaznikového Setfeni odpovézeno.

Na zékladé analyzy vysledkd provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze
slabym mistem interni komunikace v podniku je rychlost predavani informaci od
managementu smérem kzameéstnancdm. Zaroven znacné procento zameéstnanci
nezna vnitini nastaveni systémda, které se tykaji jich samotnych. Respondenti také
projevili nespokojenost s platformami, jejichZz prostfednictvim jsou informace
pfeddvany. Vramci téchto zjisténi byly podniku navrhnuty konkrétni kroky ve
vybranych oblastech, které by mély vést ke zméné a zkvalitnéni interni komunikace.

Zadny podnik nem@Ze mit nastavenou interni komunikaci tak, aby byli vSichni
zameéstnanci spokojeni, vzdy je vSak mozné néco zlepsit. Ddlezitou soucasti procesu
interni komunikace je si toto stanovisko pfipustit, najit chyby a ucinit kroky ke
zlepseni. Tyto zmény nejsou viditelné ihned, je proto nutné v tomto procesu vytrvat a
pozitivni efekt se ¢asem projevi. ZvySovani drovné interni komunikace by mélo byt
neustalym procesem, v némz jsou zjistovany slabé a silné stranky, s nimiz se poté
pracuje. Jediné tak se podnik mize efektivné posouvat kupredu.
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Pfiloha 1 Dotaznikové Setfeni

Uvod

Ahoj,

jsem studentkou Ceského vysokého u¢enf technického v Praze, na Masarykové Ustavu
vyssich studii a byvald zaméstnankyné podniku. Studuji obor Projektové fizeni inovaci
v podniku a ma diplomova prace na téma Interni komunikace se zabyva komunikaci
uvnitr firmy a procesy, které souvisi s komunikaci. Cilem tohoto dotazniku je zjistit, jak
funguje interni komunikace v podniku, popfipadé navrhnout kroky ke zlepseni.
Dotaznik je zcela anonymni a Tebou poskytnuté Udaje budou vyuzity pouze k tvorbé

mé zavérecné prace. Dotaznik mdzes vyplfiovat do 20.9.2018.
Tento dotaznik ti zabere zhruba 10 minut a je rozdélen do 5 Casti:

1) Uvodni otdzky

2) komunikace s Team Leadery a Face to Face (najde$ pod zkratkou F2F)
3) Pracovnia mimopracovni akce

4) Interni komunikace a management

5) Zavérelné otazky

Dékuji za Tvdj ¢as a ochotu pfi vyplnovani dotazniku. V pfipadé jakychkoli dotazd mé
muzes kontaktovat na e-mail: stejster@cvut.cz

Tereza Stejskalova

A co to vlastné ta interni komunikace znamena? Mdzes si pod tim predstavit vSechny
komunikacni procesy a kandly, které pouzivds denné v préaci. At uz komunikace
formou e-mailovou, telefonaty, nebo spolecné akce jako je Fika time a firemni
snidané, kde mas moznost potkat své kolegy, nebo také i mimofiremni akce.

Do interni komunikace mUzeme zahrnout komunikaci s kolegy, nadfizenymi,
podfizenymi, ale i to, jak komunikuje samotnd firma. Jaké predava poselstvi svym
zameéstnanclm a jak ji samotni zaméstnanci vnimaji a jaké informace o firmé
predavaji svému okoli.

Obecné otazky

1) Pohlavi?
a. Muz
b. Zena
2) VeEk
a. 18-25
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b. 26-35

c. 35+
3) Jak dlouho jsive firmé?
a. 0-1rok

b. Déle nezrok, méné nez dva
c. Déle nez 2 roky, méné nez 3 roky
d. 3+ roky
4) Pozice, kterou zastavas?
a. Test Engineer (Junior/Standard/Senior/Automation)
b. TestlLead/Test Manager/Team Leader
c. Back Office

Komunikace s team Leadery a F2F

5) Da&va ti tvij Team Leader pravidelnou zpétnou vazbu (i mimo F2F)?
a. Ano
b. Spiseano
c. Spise ne
d. Ne, nebo velice zfidka
6) Mas obavy komunikovat svému Team Leaderovi negativni zpravy, nebo negativni
zpétnou vazbu?
a. Nebojim a nenito pro mé problém
b. Radéji se je snazim nefikat, nebo je néjak obejit
c. Negativni zpravy nebo zpétnou vazbu svému Team Leaderovi nesdéluji
7) Mas moznost dat svému Team Leaderovi feedback na F2F, nebo i mimo né
(neoficialng)?
a. Ano, mam tu mozZnost a vyuzivam ji
b. Mam tu moznost, ale zfidkakdy ji vyuZziji
c. Neniktomu prostor a ¢as, ale chtél bych
d. Nemdam zajem svého Team Leadera hodnotit
8) Jak Casté setkavani F2F by ti vyhovovalo?
a. Soucasné nastaveni 1x mési¢né je dostatecné
b. Jiné: volnd odpovéd
9) Probihaji tvé F2F s manaZerem pravidelné kazdy mésic?
a. Ano, jsou pravidelné
b. Jsou spise ndhodné, urcité ne kazdy mésic
c. Neprobihaji vibec
10) jak dlouho trva tvaj F2F?
a. Méné nez 30 min
b. 30 min
c. Délenez30 min
11) Ohodnot kvalitu téchto odvétvi na F2F:
a. podporaodTL
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b. info o dénfve firmé
c. infoozméndch a procesech
d. celkova spokojenost s F2F

Pracovnia mimopracovni akce

12) Setkavas se s kolegy na neoficidlnich akcich neporddanych firmou?
a. Ano, setkdvdme se pravidelné i mimo praci
b. Ano, obcas s nimi nékam zajdu
c. Ne, nebo vyjimecné
13)Mysli$ si, Ze teambuildingy a ostatni firemni akce pomahaji zlepsovat interni
komunikaci (teambuildingy, Offsite, snidanég, fika, Focus Group atd.)?
a. Ano, vzdy se na nich dozvim néco nového a dllezitého
b. SpiSe ano, obcas se na nich dozvim novinky z firmy
c. Ne, Zddné informace o chodu firmy se zde nepfedavaji
d. Ne, protoze se jich malokdy ucastnim
14) pro¢ se nelcastnite?

Otevfena odpovéd

15) Vyhovoval by ti jiny ¢as (a forméat) firemni snidané (napt. Ve ¢tvrtek odpoledne
jako ,podnikové kino" nebo ,podnikovéa vecere")?
a. Ano —jaky?
a. Ne, takto mito vyhovuje

Interni komunikace a management

16) Souhlasi$ s tvrzenim: Zaméstnanci jsou prlibézné seznamovéani s postoji vedeni
firmy a védi o pfipravovanych zmé&nach, aktualitach a strategii firmy.
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Spise nesouhlasim
d. Nesouhlasim
17) Povazujes informace, které pfichazi od vedeni firmy za kvalitni a pfinosné?
a. Ano, jsou to informace, které je dobré védét, a pomahaji mi se
zorientovat ve struktufe a chodu firmy
b. Ne, informace, které se ke mné dostavaji, jsou pro mé nepotfebné
c. Dostava se ke mné velice mélo/zadné informace o fungovani firmy od
managementu
18) Ohodnot kvalitu informaci, které dostavas z téchto zdroji:
a. Odsvého Team Leadera
b. Od Managementu
c. Od Office Managementu a Recruit oddéleni

78



d. Od kolegl
19) Dava ti vedeni firmy moznost vyjadfit se k celofiremnim tématim?
a. Ano, je mnoho oblasti, které mohu jako zaméstnanec ovlivnit
b. Je zde pér oblasti, ke kterym se mohu vyjadfrit
c. Velice zfidka je moznost cokoli ovlivnit
d. Ne, nemdm moznost se vyjadfit k celofiremnim tématlim
20) Pokud vyjadris svij nazor, bere management tvé pfipominky v potaz a aktivné
s nimi pracuje?
a. Ano, mdj ndzor je zajima, vyslechnou mé a dostanu zpétnou vazbu
(popf. se odrazi v praxi)
b. Spise ano, vétsinou mé vyslechnou
Spise ne, nemam od managementu zadnou odezvu, jak s ndavrhem
nakladaji dale
d. Ne, vyslechnou si mdj nazor, ale nic se nestane
e. Mam moZnost se vyjadfit, ale nemam zdjem ji vyuzit
21)Stava se ve firmé, Zze dllezité informace k tobé pfichazeji spise z neoficidlnich
zdrojl nezZ od oficidlniho zdroje — vedeni firmy a TL?
a. Ano, stava se to casto
b. Ano, nékdy se to stane
c. Ne, nebo velice zfidka

d. Ne, nikdy
22)Pokud ANO (nebo vétsinou ano), pfijde tato informace pozdé&ji i z oficidlniho
zdroje?
a. Ano

b. VétsSinou ano
c. Vétsinou ne

d. Ne
23)Shoduje se oficidlni zprava s tou neoficialni?
a. Ano

Vétsinou ano
Vétsinou ne
Ne

Qo

Zavérelné otazky

24)7Zn&s KPI systém hodnoceni, co je jeho smyslem a jak funguje? (S KPI” s se mUzes

setkat v rémci hodnoticiho procesu, jako soucast otdzek v hodnoticim dotazniku,
napf. znalost nastrojd v testovani, zpétna vazba od klienta atd.).

a. Ano, vim k &emu KPI” s slouzi a jak s nimi pracujeme

b. Ano, vim, ze je m&dm nastavené, ale nevim pfesné jak

c. TusSim, ze je néco takového u nas nastaveno, ale nevim presné, jak to

funguje
d. Nevim nico KPI"s
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25)Mé&s nastaveny svUj kariérni plédn a training plan?
a. Ano, mam presné nastaveny cile a vim, jak je napInit (mdm k nim i plan
$koleni)
b. Mdm nastaveny kariérni i training pladn, ale nepracuje se
s nim/nenapliuje se
c. Nevim, jestlimam nastaveny kariérni a training plan
d. Nemdam nastaven ani kariérni plan, ani training plan
26)Zné&s organizadni strukturu firmy a vis, kdo co dél&?
a. Ano, vim vzdy na koho se obratit
b. Ano, ale obcas vdhdm, na koho se obratit
c. Ne, ¢asto tapu
d. Ne, vibec nevim, kdo co déla
27)Rekl bys, Ze jsi spokojeny s interni komunikaci?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Spise nesouhlasim
a. Nesouhlasim
28) Pokud mas jakékoli dalsi ndvrhy a pfipominky k interni komunikaci:
a. Otevrend odpovéd, nepovinna
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