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Efektivni komunikace ve sledované organizaci

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem interni komunikace ve zvolené organizaci. Cilem
diplomové prace je vytvofit navrh a doporuceni pro zlepSeni interni komunikace
v organizaci. Toho je dosazeno za pomoci analyzy momentalniho stavu vnitini

komunikace.

Prace se déli na dvé Casti. V prvni, teoretické ¢asti jsou sepsany pojmy souvisejici jak
S fizenim organizace, tak piedev$im s komunikaci jako takovou. Hlavni roli zde hraje
interni komunikace. V dalSich podkapitolach je popsana efektivni vnitropodnikova
komunikace a také bariéry a konflikty, které zpisobuje Spatnd, neefektivni komunikace v

organizaci.

V druhé casti diplomové prace je predstavena sledovana organizace a jeji Clenéni.
StéZejnimi kapitolami praktické ¢asti jsou pozorovani komunikace zaméstnanct a chodu
organizace, dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a rozhovor s koordinatorkou
vyzkumného programu. Diky tomuto komplexnimu vyzkumu je provedena analyza interni
komunikace. Na zaklad¢ vysledka analyzy je nakonec zpracovan navod a doporuceni pro

efektivni komunikaci uvnitf organizace.

Kli¢ova slova: komunikace, verbalni a neverbalni komunikace, komunika¢ni tok,
komunika¢ni proces, interni komunikace, manaZer, koordinator, management, model
komunikace, komunika¢ni kanaly, organizace, efektivni komunikace, nastroje komunikace,

komunika¢ni audit, bariéry komunikace



Effective Communication in a Selected Organization

Abstract

This diploma thesis deals with the topic of internal communication in the chosen
organization. The goal of the diploma thesis is to create a proposal and recommendations
for improvement of internal communication within the organization. This is achieved by

analyzing the current state of internal communication.

The work is divided into two parts. In the first, theoretical part are written concepts related
to both the management of the organization and especially the communication as such.
Internal communication plays a major role here. The next subchapters describe effective
in-house communications as well as barriers and conflicts that cause poor, inefficient

communication in the organization.

The second part of the diploma thesis introduces the monitored organization and its
breakdown. The major chapters of the practical part are observation of the employees'
communication and the running of the organization, the questionnaire survey among the
employees and the interview with the coordinator of the department. Thanks to this
comprehensive research, an internal communication analysis is performed. On the basis of
the results of the analysis, it is finally elaborated instructions and recommendations for

effective communication within the organization.

Keywords: communication, verbal and nonverbal communication, communication flow,
communication process, internal communication, manager, coordinator, management,
communication model, communication channels, organization, effective communication,

communication tools, communication audit, communication barriers
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1 Uvod

Pojem komunikace je chapan z mnoha rGznych smért. Psychologové, sociologové
I manazefi vytvari pro komunikaci rtiznorodé definice, které se nakonec spoji v jeden
celek, ¢imz je samotny proces komunikace. Komunikace je slozity proces mezi obéma
zapojenymi stranami. Kdykoli se mize v komunikaci objevit bariéra, ktera komunikaci
narus$i. A pak dochazi ke konflikthm a nedorozuménim. Proto se obecné povazuje
komunikace za velice citlivy proces. Spatna komunikace miiZze narusit cely vztah mezi
lidmi. Je proto na druhou stranu brana jako néco nevyzpytatelného, co muze i uskodit.
Dtlezitym pravidlem je udrZovat komunikaci efektivni. U¢it se naslouchat druhym lidem,
snazit se pochopit jejich sdéleni, studovat kompetentni zdroje a vyclenovat dezinformace.

Tim se bude ¢lovek drzet stale ve stiedu déni a komunikace pro néj nebude prekazkou.

Od zacatku komunikace uplynul jiz dlouhy cas. Nejdfive se lidé dorozumivali
nonverbalné, pozdg&ji piisla slova. Slova se spojila do vét a z vét se utvotila komunikace.
Mezitim ale ubéhlo mnoho ¢asu a lidé zacali byt produktivnéjsi. Zatimco diive trvala
komunikace tteba ptll roku, dnes staci zvednout telefon, napsat e-mail nebo pustit pfisluSny
software na poéitati a sdéleni je okamzité. To sebou také ale piinasi problémy. Cim
rychleji ¢lovék mize komunikovat, tim vice se dopousti chyb a nepromyslenych sdé¢leni.

Komunikace se tak stava neefektivni.

To samé plati 1 pro interni komunikaci Vv jakékoli organizaci, firmé&, podniku €1 spolecnosti.
Jeji role v managementu je nepopiratelna. Jejim ukolem je dostavat informace od
nadfizenych k podfizenym a obracené¢ nebo od kolegy ke kolegovi a neztratit pfitom
zadnou dilezitou ¢ast sdéleni. Coz je pomérné tézké, protoze spolecnost zije v dobé, kdy
se vSechno velmi rychle méni a spravné informace jsou Casto spiSe vzacnosti. Kazda
organizace proto analyzuje interni komunikaci a zjist'uje, kde se nachazi nedostatky. Ty se
poté snazi organizace napravovat. Analyzu komunikace vétSinou provadi manaZer nebo
celé oddéleni, které se zabyva nastavenim procest v komunikaci, zabyva se nastroji
komunikace a kandly, pfes které¢ komunikace bézi. Také toto oddéleni nebo manazer

vytvaii strategii a plan pro efektivni komunikaci, kterou se zabyva tato diplomova prace.

V organizaci je dilezitd také prace stfedniho managementu. Soucasti jejich prace je

spojovat fadové zaméstnance a vrcholovy management. I zde hraje velkou roli predavani
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informaci. Na kvalité téchto pfedanych informaci Casto stoji vysledky celé organizace. Je
tedy dulezité, aby zaméstnanci uméli predavat spravné informace, v dostatecném mnozstvi,
ve spravny Cas a spravnému zameéstnanci nebo manazerovi. Manazer se potom stara o to,
aby informace urovnal, zkontroloval a poslal dal nebo je jesté upravil. Také diky tomu, Ze
kazdy v organizaci umi zformulovat sva sdé€leni, se stavd komunikace efektivni.
V organizaci by se nemélo zapominat ani na zpétnou vazbu, kterd vypovida o tom, jak byla

informace pochopena. Pokud dojde ke shodé obou stran, mize se komunikace povazovat

vvvvvv

Prace stfedniho managementu je dulezitd jeSté z jiného Uhlu pohledu. V ptipadé této
diplomové prace jsou to koordinatofi. To jsou zaméstnanci, ktefi se staraji nejen o
predavani informaci, ale také o podiizené. Jsou to lidé, kteti vyslechnou stiZnosti a prosby
ostatnich a pfedavaji je dal. Jsou to lidé, ktefi jsou pro ostatni vzorem a svou praci berou
vazn¢. Jsou disciplinovani a jsou ukazkou toho, jak by se mél kazdy v organizaci chovat a
jak by mél jednat. Koordinatofi jsou lidé na svych mistech a diky nim je prace v organizaci

i komunikace s vedenim jednodussi.

Na zavér je dobré podotknout, ze komunikace je velmi duilezita soucast kazdého pracoviste
a to, jak bude efektivné fungovat, se promitne do chodu celé organizace. Je proto dobré mit
na pameéti, Zze se musi budovat dobra komunikace, kterd zalezi na zaméstnancich,
manazerech a hlavnim vedeni. Komunikace se nasledné¢ také musi sledovat a vylepSovat.

Tim bude cela organizace 1épe v budoucnu prosperovat.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit, jaky vliv maji ptrekazky v komunikaci pro
efektivni komunikaci v procesu fizeni ve vybrané organizaci. Dil¢imi cili je prostudovat
teoretické podklady. Zpracovat literarni reserSi na dané téma. Na zakladé vyhodnoceni
vlastniho vyzkumu formulovat vlastni zavéry v podobé navrhi a doporuceni zmén pro
interni komunikaci v dané organizaci. Sledovanou organizaci je Narodni ustav dusevniho

zdravi.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélana na dvé ¢asti.

Prvni ¢ast je teoretickd a obsahuje poznatky ze studia odborné literatury, cizojazyénych
publikaci a internetovych zdroji. Teoreticka ¢ast prace ptinasi komparace riznych autorti
Vv oblasti managementu, organizovani, komunikace a jeji efektivnosti nebo

bariér a konfliktu.

Prakticka ¢ast prace je dalsi ¢asti diplomové prace. Ta je zaloZena na vlastnim vyzkumu a
zéveérech. Cely vyzkum, jak pozorovéni, dotaznikové Setfeni, tak 1 fizeny rozhovor

probihal ve statni organizaci Nérodni Gstav duSevniho zdravi.

Jako prvni bylo provedeno pozorovani chovani a komunikace zaméstnanci. To zapocalo
1.fijna 2018 a koncem prosince téhoz roku bylo ukonceno. Na zakladé vnitiniho

pozorovani byl poté sestaven dotaznik.

Dotaznik byl vytvofen na portalu Google a za pomoci interniho e-mailu byl rozeslan link
mezi zaméstnance. Dotaznik nebyl uren pro hlavni vedeni, tedy ani pro grantové
oddé€leni, uctdrnu a zaméstnance HR. Tito lidé byli z vyzkumu vytazeni, nebyli cilovou
skupinou dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval 35 uzavienych otdzek a nckolik
otazek, které slouzily pro identifikaci respondentl. Styl otazek byl stejny a u kazdé otazky
mohl respondent vybrat jednu z odpovédi Ano, SpiSe ano, Spise ne a Ne. Dotaznik byl
rozdélen na tii Casti. V prvni ¢asti byla zkoumana komunikace s vedenim a sdélovaci

prostiedky, v druhé Casti byla zkoumana spoluprace s koordinatorem, neboli se stiednim
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managementem Vv organizaci. Treti sekce se zabyvala bariérami a konflikty
ve vnitropodnikové komunikaci. Celkem se vratilo 61 odpovédi, které byly také
vyhodnoceny za pomoci programu Microsoft Excel. V diplomové praci byla také pouzita
popisna statistika. Vazeny primeér poslouzil pro nalezeni nejcastéjsi primérné odpovédi.
Korela¢ni analyza vyzkoumala miru zdvislosti jednotlivych otdzek. Vysledky korela¢ni
analyzy jsou popsany V praktické casti. Zaroven je dotaznik spolu s tabulkami vazeného

praméru a korelacni analyzy umistén v piilohach prace.

Posledni c¢asti vyzkumu byl polostrukturovany rozhovor. Podle vysledkii pozorovani
a odpovédi z dotazniku bylo navrhnuto nékolik otazek, které byly zodpovézeny vybranou

osobou. Po vyhodnoceni rozhovoru byl cely vyzkum celistvy.

Po provedeni rozhovoru a jeho vyhodnoceni, byl celkové vyhodnocen cely vyzkum a na
zaklad¢ téchto vysledku, byly navrzeny opateni a zmény ve vnitropodnikové komunikaci,

aby doslo k lepsi funk¢énosti komunikace.

Pti vyhodnocovani vyzkumu byly pouzity tabulky a kolacové grafy. VSe je tadné

oc¢islovano, popsano a interpretovano.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Proces, ktery zahrnuje neustdlé planovani, organizovani, vedeni pracovniki, jejich
kontrolovani, vede k dosazeni nejednoho cile organizace. Tento proces je nazyvan
management nebo cesky fizeni. Pojem management je pomérné novy, avsak procesy, které

se za timto slovem skryvaji, tu jsou od nepaméti. (Bélohlavek a kol., 2006)
3.1.1 Osobnost a vlastnosti manaZera

“Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilu s lidmi a prostrednictvim nich.“

(Lojda, 2011, str.10)

Osobnost manazera V sob¢ ukryva fadu znalosti, metod a technik, které nejenze musi
manazer znat, ale musi je umeét také aplikovat. Témto znalostem se fika tvrdé dovednosti.
Clovek, ktery déla praci manaZera, musi ovladat zaroven dovednosti mékké, kam pati
vedeni pracovniki. Zvladnuti téchto dovednosti je samoziejmosti, ke které se pfipojuje
nutnost, byt stale pfipraven ulit se né¢emu novému. Ale ani ochota ucit se novym vécem
kvality. Pracovnik, ktery neni schopny sebepoznani ¢i sebereflexe, neni dobrym

kandidatem na misto manazera.

Organizace piedpoklada, ze manazer si umi u svych kolegli vybudovat respekt a zaroven
jim umi naslouchat. Pokud si manazer takové chovani osvoji, ostatni pracovniky poté 1épe
motivuje v praci a zvlada zvysit pracovni vykon. V piipadé, kdy cloveék spliuje tyto
pozadavky, je vhodnym kandidatem na manaZera a firmy si ho budou dobfte cenit, protoze

zvladne plnit zadané cile. (Lojda, 2011)
3.1.2 ManaZerské funkce

Jak jiz bylo vySe zminéno, mezi manazerské funkce predn¢ patfi planovani, organizovani,
vedeni lidi a kontrola. Tyto ¢asti manaZerské prace se navzajem prolinaji a jsou na sob¢

zavislé. Jedno nemize fungovat bez druhého. Je na kazdém manazerovi, které ¢asti vénuje
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vice Casu. Zalezi to na mnoha faktorech, napt. na schopnostech manazera, jeho osobnich
preferencich nebo dokonce na pozadavcich organizace, ve které manazer pracuje.

(Bé€lohlavek a kol., 2006)

Planovani je aktivitou, pii které se manazer rozhoduje, ktery kol ma prednost a podle
toho sestavuje realizacni plan, ktery pomtize dosdhnout vytycenych cili. Manazer mize
dle organiza¢ni urovné v organizaci rozhodovat o planech strategickych, taktickych

¢1 operativnich, také mize vytvaret plany dlouhodobé ¢i kratkodobé.

Organizovani znamena delegovat ukoly pracovnikim nebo celym usekiim organizace.
Koordinovat ¢innost pracovnikt, ptidélovat a distribuovat jim zdroje, které jsou dulezité
Kk uskuteénéni téchto ¢innosti, to vSe je proces organizovani. V§em pracovnikim pomaha
organizovani uvédomit si misto v procesu fizeni organizace a osobni pfinos k uspésnému

plnéni cild.

Vedeni je dalSi dulezitou souc€asti prace manazera. Slouzi k motivaci a ovliviiovani
pracovnik. ManaZer timto procesem vede pracovniky k lepSimu vykonu, vyS$Simu

nasazeni a usmeérnuje jejich pristup v plnéni ukolt.

Kontrolovani neslouzi jen K porovnani prace podiizenych, ale také pro porovnani prace
samotného manazera. Vyhodnoceni informaci a koneéné srovnani s planovanymi cili
naznacuje, zda néktera rozhodnuti manaZera byla chybnd nebo nedostate¢né splnéna. To
vede k zavéru, ze organizace jako celek musi své aktivity prehodnotit a zlepsit. Nastane-li
situace, ze vSechna rozhodnuti a koordinace organizace byla spravna a bezchybnd, pak je
zaveér kontroly pozitivni. A to je také cil, kterého chce kazdy manaZer dosahnout.

(Bélohlavek a kol., 2006)
3.1.3 ManaZerské styly vedeni

Manazerské styly souvisi s vedenim pracovnikl. Vedeni neboli viidcovstvi je tcelny styl
ovlivilovani pracovnikii tak, aby spliovali firemni cile. K tomu, aby manazZefi mohli vést

a fidit pracovniky, slouzi dvé dovednosti. Je jimi energie, kterd v sob¢é ukryva motivaci,
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elan a uméni zaujmout a poté usmérnéni této energie, ktera tak ziskd spravny smér, zdroj

acil.

Manazerské styly vedeni se déli na autokraticky, byrokraticky a demokraticky styl.

Autokraticky styl vedeni znamena, Ze manazer rozhoduje o dulezitych zalezitostech sam,

ud¢luje prikazy, nenasloucha pracovniklim a ocekava okamzité plnéni zadanych tkolt.

Demokraticky styl vedeni znazorfiuje partnersky vztah, kde kazdy miize mit navrh, ma

Vv organizaci slovo a voln¢ se vyjadiuje k cilim organizace.

Byrokraticky styl vedeni oznacuje takové manazery, ktefi predavaji nafizeni shora svym
podiizenym, kontroluji, zda jsou plnény nafizeni a svou praci d¢€laji jako realizatofi téchto

nafizeni.

Casto se mylné vyklada, Zze jeden nebo druhy styl vedeni je $patné. Je to pravé naopak,
kazdy z téchto stylll zaujimé své misto pfesn¢ ve stanoveny okamzik Zivota firmy. Nelze

proto fici, Ze by néktery styl byl horsi nebo lepsi. (Obst, 2006)
3.1.4 Urovné ¥izeni

Pro urovné fizeni ma Blazek (2014) vymezeni: nejniz§i manazer, stfedni manazer
a vrcholovy manazer neboli top manaZer. Prace téchto manaZeri je rozdilng,

ale dohromady tvofi dilezitou soucast organizacni struktury.

Na nejniz§im stupni fizeni pracuji manazeti neboli vedouci pracovnici. ManaZefi prvni
linie jsou v neustalém kontaktu s vykonnymi pracovniky. Mezi manazery této Grovn¢ se
mohou objevovat primafi, vedouci kateder, vedouci galerii, vedouci grantii nebo tieba
mistfi ve vyrobnich podnicich. Tato Urovenn manaZera muiZze byt velice rozdilna na

charakter prace, jak uvadi vyse uvedeny vycet.
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Mezi nejniz§imi manazery a top manazery jsou umisténi manazeti stftedniho stupné fizeni.
Ti plni funkci ,,pfevodovych pak* mezi ostatnimi irovnémi. Je to také pomérné riznoroda

a pocetna skupina vedoucich pracovniki, napi. koordinatoti vyzkuného projektu.

Poslednim a nejvys$s§im clankem je top management neboli vrcholovy manazer. Tito
manazetfi fidi celou organizaci. Byvaji to feditelé, ktefi organizaci reprezentuji
U dodavatelti, bank, zdkazniki, ale pfedevSim také u majiteld. U malych organizaci je
mozné se setkat stim, ze feditel je také zaroven majitelem organizace. Ve velkych

organizaci jsou tyto stupné rozd¢leny.

Tendence dnes$ni doby naznacuji, Ze se styl fizeni méni a kvlli velkému aplikovani
informacnich technologii, pomalu stfedni management ztraci dtlezitost. I z tohoto diivodu
se tak pozménuje pozice manazerti nejnizsi Grovné fizeni. Ti se tak daleko vice spojuji
s vykonnymi pracovniky. Zatimco stfedni management ztraci silu, top management naopak
roste na vyznamnosti a narocnosti v otdzkach strategie obrovskou rychlosti rozvijejici se

organizace. (Blazek, 2014)

Rozdé€leni, které uvadi Blazek (2004), neni jediné mozné. Vysusil (1996) sdéluje dalsi typy

vnitfni organizacni struktury:

e Liniova

e Stabni

e Funkcionalni
e Liniov¢-Stabni
e Divizionalni

e Projektova

e Maticova

Pro potieby této diplomové prace zde bude uvedena struktura liniové-Stabni.

Tato struktura propojuje strohy styl vedeni liniové struktury s nedostatkem fizeni, které

vznikd u $tabni struktury. Dohromady tak tvoii celek, ktery je akceschopné povahy. Tato
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struktura se stala historicky nejlépe udrzitelnou strukturou vedeni pracovnikil. V Ceské
republice se téméi kazdy podnik nebo organizace snazi vyuzit podobu liniové-Stabni

struktury. Zaroven se kazda organizace snazi eliminovat jeji nedostatky a nevyhody.

V organizaci s touto podobou vedeni existuje §tabni utvar a liniovy Gtvar. Stabni Gtvar ma
moznost metodického neboli poradniho hlasu. Liniovy utvar tento pokyn Stabniho utvaru

schvali a preda ho jako liniovy ptikaz svym podiizenym.

Jednou z nevyhod této struktury je az pfehnana byrokracie, ktera Ipi na urcité struktuie

podniku a jeho vedeni. Casem ztraci na objektivité a je rychle piezila. (Vysusil, 1996)

Pro potieby této diplomové prace je podkapitola Urovné fizeni dileZita. Ctenaii napomaha
pochopit specifika v komunikaci na riznych tGrovnich tizeni, diky ¢emuz poté prace puisobi

komplexnéji.
3.2 Vymezeni pojmu komunikace

., Komunikace neni vsechno, ale je za vsim. * (Vymeétal, 2008, str.9)

Komunikace m4 mnoho vyznami a je popisovand v literatuie pro manazery, psychology
nebo sociology. Je duleZitou soucasti lidského zivota a proto je zkoumdna jako néco

kiehkého, co ale zaroven umi Zivot obohatit nebo mu udélit pofadnou lekci.

Komunikace znamend pifenos informaci. V managementu tento pojem znamena proces.
Zapojuje se do n¢j odesilatel 1 pfijemce. Témito subjekty mohou byt manazeti, feditel¢,
ale mohou jimi byt i zakaznici nebo dodavatelé. Komunikace také napomaha podniku
dosahovat cilii a manazerovi aplikovat manazerské funkce. Proto je vzdy dulezité, zvolit

spravny komunikaéni kanal.
V dnesni dobé jsou organizace zaplavovany informacemi. VSe probihd rychleji, je nutnost,

aby se informace dostavaly ke spravnym lidem v¢as nebo jest€ o trochu dfive. Z toho

potom plynou nésledky v podobé dezinformaci. Proto se v organizacich klade diraz
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na kvalitu nikoli na mnozstvi informaci. V tomto bod¢ je opét dilezitd prace manazera.

Musi si vytycit, které informace jsou dilezité, a které nikoli. (Weihrich, 1998)
3.2.1 Utel komunikace

V bézné komunikaci je hlavnim tcelem, aby sdéleni doslo svého cile, kde bylo spravné
pochopeno a nésledna reakce dosla zpét v nezménéném charakteru iniciatorovi sdé€leni.
Diky tomuto procesu se lidé mohou dorozumivat o vSech dulezitych zalezitostech ve svém

zivote€. (DeVito, 2008)

Pro potieby vnitropodnikové plati, Zze je ucelem komunikace co nejefektivnéjsi vyuziti
zdrojt, které byly vlozeny do rukou manazera. Efektivnim pouzitim zdroji tak vznika
hodnota urc¢itého zbozi nebo sluzby pro zdkaznika. Jakékoli Spatné rozhodnuti vede

ke snizeni kvality vysledného produktu. Proto je ucel komunikace velice dulezity. (Janda,

2004)
3.2.2 Manazerska role v komunikaci

Mezi manaZerské role se fadi napf. rozhodovani. To je slozity proces, kde se zkoumaji
vzdy minimalné dvé varianty ukonceni problému. Jednou znich je varianta, kdy
pro spravny chod podniku je vSak UspéSné vyfeSeny problém. Manazer tak neustale
bilancuje mezi riznymi rozhodnutimi. Manazer by mél problém poznat tak, ze si polozi
jednoduchou otazku. ,,Je skuteny stav podniku stejny jako stav zadouci?* Pokud ne, jde

0 problém, ktery je nutny vyfiesit. (Fotr, 2003)

Fotr (2003) uvadi c¢lenéni rozhodovacich procesd, které zajistuji zvladnuti témét

jakéhokoli nedostatku v organizaci:

Identifikace neboli sbér a vyhodnoceni informaci o problému

e Analyza a formulace vyplyvajici z hlub§iho poznani problému

e Stanoveni kritérii, podle nichZ se budou hodnotit navrzena feSeni
e Tvorba variant pro spravné vyieseni problému

e Stanoveni disledkl jednotlivych variant feSeni
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e Hodnoceni dasledki pro sefazeni vyhodnosti navrZzenych feseni
e Realizace nejlepsi vybrané varianty

e Kontrola dosazenych vysledku pfi realizaci feseni

Manazer musi zvladnout velkou Skélu rtznych ukoli. A pokud mu zalezi na blahu
organizace, fidi se manazerskym rozhodovanim. Efektivni komunikace vznika za stejnych

rozhodovacich procest, proto je dilezité, aby je manaZzer znal a prakticky vyuzival.
3.2.3 Komunikace v organizaci

Komunikace se ¢leni podle jednotlivych forem na verbalni a neverbalni ¢ast. Verbalni ¢ast
komunikace je jazyk a to jak v mluvené formé tak v psané. Verbalni slozka je ale pouze

malou ¢asti celé komunikace. (Tinkova, 2010)

Neverbalni ¢ast komunikace tvofi vétSinu sdélovaného. Pohyby téla tvoii asi 55%.
Nonverbalni komunikace je doprovazena ustnim projevem a je obvykle pravdivéjsi, nez to,
co teCnik sdéluje. V této komunikaci hraje roli télo Clovéka. Do neverbalni cCasti
komunikace se fadi gestika, mimika, kinetika, posturologie, kinezika a haptika. (Sperandio,
2008)

Druhy komunikace jsou dal§i nedilnou slozkou prace kazdého manazera. A mezi vSemi
druhy je dobré zminit pfimou a nepfimou komunikaci, individualni a skupinovou

komunikaci nebo také formalni a neformalni komunikaci.

S pfimou komunikaci, ktera je nejcastéji spojovana srozhovorem nebo besedou
a s nepfimou komunikaci, kterou se vyznacuje telefonni rozhovor nebo videokonference,
se manaZer setkava kazdy den. Casto jsou také pouzivany obé formy v jeden moment.
Soucasti jeho prace je také individudlni a skupinovd komunikace, které musi oddélovat.
Protoze, co lze vyjadfit pro jedince, nelze vyjadiit vétSinou pro celou skupinu a naopak.

(Vymétal, 2008)

Formalni komunikace se pouziva pro informovani nového zaméstnance na pracovisti. Diky

formalni komunikaci se zaméstnanec rychleji zacleni do fungovani organizace a Iépe
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pochopi firemni procesy. Zaméstnanec tak nabude rychlejsi pocit sounalezitosti s firmou

a alespoii ze zacatku tim bude motivovan pro lepsi pracovni vykony.

Neformalni komunikace se pouziva na pracovisti mezi kolegy a zaméstnanci. Uvoliluje
atmosféru, pfinasi odpocinek od prace a konvenci. Diky tomu, Ze se na tento druh
komunikace nekladou zadné specifické naroky a existuje v kazdé spolecnosti, piispiva
K lepSim kontaktim mezi zaméstnanci. Zaroven se také da vyuzit nekale. Touto

komunikaci se mohou $itit pomluvy a nepravdivé informace. (Vymétal, 2008)

Mezi typy komunikace se fadi jednosmérna a oboustrannd komunikace. Jednosmérna
komunikace je spojovana s intrapersonalni komunikaci, kdy manazer piremysli
o0 informacich, které ma a sam sobé¢ je fe¢nikem 1 poslucha¢em. Oboustranna komunikace
se potom pouziva pii interpersondlni komunikaci, kdy manazer mluvi s néjakou dalsi
osobou a vymeénuji si své poznatky, naslouchaji si a diskutuji. Diky globalizaci piibyl jesté
jeden typ a tim je masova komunikace probihajici skrz massmédia, kterymi jsou noviny,
televize a v dnesni dobé piedevsim internet. Ten umoziuje rozptyleni informaci po celém
svété, coz je mnoho pfijemct a jeden zdroj. Komunikace v nasem jazyce nebo v riznych
jazycich je také typem komunikace. Pfi¢emz komunikovani v rtiznych jazycich s sebou

nese i etické a kulturni problémy, kterym se musi manazer vyvarovat. (DeVito, 2008)

Weihrich (1998) popisuje sméry komunikace. Uvadi, Ze v kazdé organizaci, pokud spravné
funguje, proudi komunikacni tok mnoha sméry. Ale nejvice se apeluje na organizaci ze
shora-dolii. A proto, Ze z této komunikace mnohdy pfichazeji problémy, vznikly také dalsi
sméry komunikace. Jednou z nich je pravé komunikace probihajici zdola-nahoru, neboli
informace prichézeji od podfizeného k vedoucimu. DalSim zplsobem je i horizontdlni
komunikace, ktera probiha mezi pracovniky na podobné nebo stejné urovni fizeni.
Posledni variantou, kterou zminuje Weihrich, je komunikace p¥i¢na. Ta propojuje rizné

organiza¢ni urovné a neni zde znamy zadny piimy organizacni vztah.
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Dva nejcastéjsi komunikacni toky jsou popsany nasledovneé:

Komunikace shora-dolii

Tato komunikace vychazi z uzptisobeni organizace, tedy od vysSich pozic k tém nizSim.
Komunikace tohoto typu Casto funguje u organizaci s autoritativnim vedenim. Piredev§im
instrukce, rozhovory, schiizky anebo i pomluvy probihaji u této Gstni komunikace. V této
komunikaci né€kdy dochazi ke ztraté informaci nebo dezinformacim. Bez tadné zpétné
vazby vedeni nemlze védét, zda instrukce, informace a dalSi dulezitosti dorazily na
spravné misto a zda byly prostudovany témi, kterym byla sdéleni urCend. Také proto
komunikace shora-dolti vyzaduje ¢as. Ten vSak Casto chybi. Proto je logickym zavérem,

Ze manazefi chtéji, aby byla sdéleni pfedavana rovnou tém, ktefi je maji dostat.

Komunikace zdola-nahoru

nejvyss$i nadiizené v organizaci. Komunikace zdola-nahoru funguje u organizaci
s demokratickym vedenim. Typickymi prostiedky vyuzivanymi u této komunikace jsou
rizna hlaseni, podavani navrhi, stiznosti, konzultacni schiizky, skupinové jednani a dalsi.
Tento typ komunikace se také neobejde bez nevyhod. Jednou z nich jsou manaZefi, ktefi
sami urcuji, jaké informace jsou dobré k poslani dal a jaké nikoli. Z toho poté vznikaji
horsi problémy, protoze nic netusici vedeni nemuze feSit nastalé problémy. (Weihrich,

1998)
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3.2.4 Model efektivni komunikace

Obrazek 1 - Model efektivni komunikace

Sumy

— e

s — ¥ - R —

P Wysilaé || Kodovani | Kanal +——|Dekddovani—| Pfijimac »

Zpétna
vazba |

Zpétna
vazba Il

Zdroj: Model komunikace (Janda, 2004, str. 106)

Vytvofeny obrazek slouzi jako pfesny model toho, co se v komunikaci odehrava.
Komunikace je stale se opakujici proces, ktery ma své ukoly. Na zacatku stoji odesilatel
zpravy, poté pfichdzi ptenos toho sdéleni néjakym vybranym kanalem. Kdyz odesilatel
informace svoji zpravu posle, zakdduje ji. Tato zprava pak dorazi piijemci, ktery musi
zpravu rozkliCovat. A tam nastava problém, protoZze piijemce muze diky riznym Sumim

pochopit zpravu jinak, nez ji odesilatel myslel.

Ukolem pfijemce je zamyslet se nad obsahem sdéleni, spravné jej pochopit a poslat
zpétnou vazbu. Tam se poté odehrava dalsi dekddovani a rozklicovani sdéleni. Aby mohla
takto komunikace fungovat, soulad musi nastat na obou stranach komunika¢niho toku.
Pokud tomu tak neni, komunikace pfestava byt efektivni. Jaké prvky vyuzit, aby
komunikace byla lepsi, pojednava podkapitola 3.4.4 Prvky efektivni komunikace. (Janda,
2004)

Podle DeVito (2008) se daji rozdélit rtzné druhy Sumi v komunikaci:
Fyzicky Sum — tento Sum se projevuje jako hluk na pracovisti — zvonéni telefonu, zapnuty

pocitac, hlu¢né radio, Spatn¢ Citelné sdéleni, zatmavené bryle pii komunikaci, ztrata

signalu pti hovoru a podobné.
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Fyziologicky Sum — projevuje se jako handicap u fecnika nebo posluchace. Handicap
muize byt zakodovan ve sluchu, zraku nebo je zpisoben Spatnou artikulaci a dalSimi
poruchami feci.

Psychologicky $um — vznika na zakladé predsudki, nedivéry nebo emoci. Jde o nesoulad
mezi feénikem a posluchacem. Nejsou schopni pochopit sdéleni toho druhého jako Cisty
fakt. Casto se do pochopeni vkrada n&jaky emocionalni problém, ktery je spojen s druhou
osobou v komunikaci.

Sémanticky Sum — Zde se jedna o vyznam slov. Odesilatel a pfijemce jinak chéape
sd¢lované informace. Pfi¢inou toho mize byt akcent, dialekt, cizi ndzvy nebo odbornosti

v komunikaci. Disledkem je nepochopeni obou stran a komplikace.
3.2.5 Prvky efektivni komunikace

Efektivni komunikace je pro organizaci dilezitym faktorem pro jeji fungovani. Vymétal
(2008) uvadi, ze pro uspéch v jednani firmy s klientem je pouhych 15% zalozeno na
odbornych znalostech, zatimco zbylych 85% tvofi uméni komunikovat. Zaroven dodava,

ze efektivni komunikace musi vZdy spliovat urcité zékladni pozadavky (Vymétal, 2008,
str. 27):

o Zretelnost
e Strucnost
e Spravnost
e Uplnost

o Zdvorilost

Aby mohla byt komunikace efektivni, musi byt v organizaci nastaveny principy, které
efektivni komunikaci umoznuji, zaroven piedvidaji a eliminuji mozné problémy. Hola
(2008) popisuje faktory, které efektivitu ovliviuji a nastavuji jakysi ramec, ktery je

zachovan v komunikaci celé organizace.
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Podle Holé (2008, str. 64, 65) jsou to nasledujici faktory:

Kultura firmy zalozena na mordlnich a etickych hodnotach;

jasné deklarovana strategie firmy a z ni vyplyvajici komunikacni strategie;
jednotny tym vedeni firmy a plna odpovédnost managementu za komunikaci firmy;
definovana délba prace, organizacni struktura, definovani hlavnich procesi
podnikani;

deklarovana socialni politika firmy podporovana personalni praci s cilem nalézt
vzdjemny respekt mezi firmou a jejimi zaméstnanci,

nastaveni komunikacnich standardii, které zajisti integraci novych pracovnikii do
organizace, objasnovani firemniho byznysu, poskytovani informaci o hlavnich
cilech a o financni vykonnosti firmy, hodnoceni pracovnikii a rizeni kariéry a dalsi;
efektivne nastaveny interni marketing, zejména pak interni public relations,
komunikacni kompetence manazerii;

oteviena komunikace zahrnujici zpétnou vazbu;

technologie-nastaveni informacni a komunikacni infrastruktury firmy pro potreby

interni komunikace.

wrwe

neefektivitu komunikace v organizaci. Pro tu je dale dulezité nastaveni principl, mezi

kterymi jsou uvedeny partnerstvi, vzdjemna prospesSnost, otevienost, spravedlnost

a moralni autorita. Od téchto principii se odviji atmosféra v organizaci a od atmosféry

se odréazi prace a komunikace vSech pracovniki. Firmy chtéji prosperovat, a proto se snazi

0 co nejlepsi nastaveni principu. (Hola, 2011)

Na efektivitu komunikace se da také divat ze strany manaZera. Lepilova (2008, str. 115)

uvadi sedm efektivit komunikace:

Usmivejte se;

zajimejte se uprimné o lidi;

pamatujte si jména lidi;

priméjte druhé, at’ o sobe hovori a pozorné je poslouchejte;
hovorte o tom, co zajima druhé;

podnécujte druhé k pocitu, ze jsou duleziti;
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e Nemanipulujte lidmi.

Na druhou stranu, pokud ma byt komunikace efektivni, musi se manazer naucit tzv.
filtrovani. V podstaté jde o to, ze z komunikace manazer vybere pasaze, které jsou dilezité
pro feSeny problém, a zbytek sdéleni ponecha bez reakce. Zbavi se tak nic nefikajicich

sd€leni, diky cemuz neni manazer zahlcen a snaze pochopi spravnou podstatu piedavanych

informaci. (Murphy, 1998)

V efektivni komunikaci hraje roli také cas. Pfehnané kontrolovani e-mailu, dlouhy
telefonni rozhovor, ktery uz davno neni pracovni zalezitosti, je jen jednou z mnoha
prekazek v efektivni komunikaci s ohledem na cas. Ludden pro efektivni komunikaci
doporucuje, ptipravit se piedem na rozhovor, schiizi, videokonferenci. Pfiprava z hlediska
Zasu puisobi pozdgji efektivng. Cas pomaha také uréovat terminy odevzdani projektti nebo
pfesné zahajeni schuzi, diky ¢emuz pisobi kromé komunikace, efektivné i organizacni

procesy. (Ludden, 2002)

Vsechny tyto poznatky jsou dilleZitou soucésti komunikace a prace manazera.
3.2.6 Konflikty

Jednim z hlavnich problémii v komunikaci jsou konflikty. Tyto situace vznikaji tehdy,
kdyz ucastnici povazuji potieby, cile nebo hodnoty jinych ucastniki za neslucitelné
se svymi. Konflikty tak maji za nasledek zvySeni hladiny stresu a napachani vétsich nékdy
az fatalnich Skod. (Urban, 2004) Na druhou stranu, dobfe zvladnuty konflikt je hybnou

silou organizace. Bez konfliktd by nedochazelo k zadnému vyvoji. (Plaminek, 2011)

Konflikty se v odbornych kruzich rozd€luji do n¢kolika kategorii. Podle toho, zda se jedna
o konflikt psychologicky a také podle toho, zda se jednd o konflikt s vicero lidmi.
Konflikty jsou tak intrapersonalni, interpersonalni, skupinové konflikty a meziskupinové
konflikty.
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Intrapersonalni konflikty - Jedna se o konflikt vnitini, tedy osobni konflikt. Kde hraji roli
dva anebo vice aspekti, které se stietavaji, a ¢loveék je kvili nim vnitin¢ zneklidnén.

Mohou to byt sny, cile, hodnoty nebo potieby.

Interpersonalni konflikty - Jedna se o konflikt mezi dvéma lidmi.

Skupinové konflikty - Jedna se o konflikty, které vznikaji uvnitt néjaké skupiny, napft.

skupiny zamé&stnanc.

Meziskupinové konflikty - Jednd se o konflikty, které vznikaji mezi dvéma riznymi
skupinami, napft. pro jednu skupinu je dilezitd osobni komunikace a pro druhou je dilezita

e-mailova komunikace a kazda skupina se snazi prosadit si svou. (Ktivohlavy, 2008)

Kiivohlavy (2008) kromé tohoto dulezitého rozdéleni uvadi jesté dalsi, podrobnéjsi

rozdéleni:

Konflikty piedstav

Kazdy ¢lovek ma urcité predstavy, jak se ma co délat, jak ma urcita prace vypadat nebo jak
se ma ¢lovek chovat. JenomzZe kazdy ¢lov€k ma svou piedstavu. A na zéklad¢ nich vznikaji
pravé tyto konflikty. Daji se ale rozkliCovat a existuje k nim i feSeni. Pokud je ¢lovék
vnimavy, zjisti, Ze jde o tento typ problému a k druhému ¢lovéku bude piistupovat jinak.
S pomocnymi otdzkami: ,,Co si pod timto slovem ptedstavujete?* nebo ,, Co myslite tim,

kdyz tikate...?* je pravdépodobné, Ze lidé dojdou ke vzajemné shod€¢ nebo kompromisu.

Konflikty nazori

Stejn¢ jako predstavy, tak 1 ndzory mohou byt dilem konfliktu. Nazor je osobni stanovisko
nebo hledisko na danou véc, které €loveék prosazuje. Nazory se objevuji v pracovnich
organizacich pomérné€ vice, nez predstavy. A proto se s nimi zachazi jinak. Pokud dojdou
dva zaméstnanci do konfliktu ndzord, vyhledaji odbornika na jejich problém. Pokud neni
takovy odbornik pfitomen, zaméstnanci se museji podivat do vnitinich natizeni a ptedpist,
kde je dano stanovisko. Toto rozuzleni konfliktii funguje pfedevsim v organizacich, kde je

velice dulezité se dohodnout.
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Konflikty postojii

Postoj by se dal definovat jako emoce. Nékteré véci se ¢lovéku libi, jiné zase ne. Lidé
nejsou ke svému zivotu nebo udalostem okolo sebe lhostejni. To je také zakladni rozdil
oproti konfliktu nazori, kde jsou hlavni argumenty. Konflikty tohoto typu vznikaji pravé
proto, ze argumenty uz nestaci. Pokud se ¢lovek dostane tfeba i na pracovisti do tohoto
konfliktu, musi byt na pozoru. Resenim je &asto hlidani nejen toho, co Elovék fekne,
ale pfedevsim toho, jak u hadky vystupuje. Mimika, gestika, zabarveni hlasu a intonace

Casto dokdazi takové situace napravit.

Konflikty zajmi

V tomto ptipadé se da zajem definovat jako duel nebo souboj. Konflikty zajma byvaji ty
nejhorsi a vétSinou 1 zdravi neprospésné. Kazdy clovék ma jiny zajem. A nékdy to dopadne
tak, Ze se srazi u dvefti do vytahu a nechtéji se navzajem pustit. Nebo maji rozdilné zajmy
na tom, jak by se méla organizace vést a jeden svij nazor prosadi a druhy ne. I s timto
druhem konfliktu se d4 pracovat. Ale je to opravdu slozité, dokonce i psychologové

se stale snazi ptijit na dobry navod, jak takovy konflikt fesit. (Ktivohlavy, 2008)
3.2.7 Bariéry komunikace

Bariérou komunikace se rozumi jisty druh piekazky, ktery vznika v procesu komunikace.
Pro lepsi chapani jednotlivych bariér, jsou roz€lenény do kategorii. Bariéry jsou tedy
fyzické, fyziologické a sémantické. Déle se pak jesté rozdé€luji na externi a interni bariéry.

Snahou kazdého manazera je tyto nesnaze zmapovat a eliminovat. (Vymétal, 2008)

Subjektivita G€astniki mezilidské komunikace, to je to, co Casto zptisobuje bariéry v dalsi
komunikaci. To, jakym zplsobem jsou informace vnimany a interpretovany, muze
vylozi. U osobnosti ¢loveéka jsou diilezitymi aspekty: temperament, charakter, zkuSenosti
¢i znalosti jazykt a dalsi dovednosti. V komunikaci mohou hrat roli i kultura, etnikum
nebo nabozenstvi, se kterymi je nutno se seznamit, aby nedoslo pravé ke komunikaéni

bariéfe. Tyto interni bariéry nejsou jednoduse prekonatelné.
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Na druhé stran€ stoji bariéry externi. Daji se 1€pe predvidat a odstranit. Je to nejcastéji hluk
okolniho prostfedi, zmizeni signalu na telefonu a nasledna ztrata spojeni, ¢i Spatné zvoleny

druh obleceni. (Lepilova, 2008)

Mikulastik (2010) dale upozoriiuje na bariéry, jako jsou nezvyklé prosttedi pro vyjednani.
Tam hraje roli rozestaveni nabytku, okna, stil. Prostredi diky tomu miZze ptsobit tak moc
oficialné, ze partner v komunikaci ztrati zdjem o dalsi rozhovor. Uvadi také, Ze vyruSovani
nékym téetim plsobi zpravidla rozrudujicim dojmem. Clovék nemusi ani mluvit, stagi,
kdyz je v mistnosti, aby narusil rozhovor. Poslednim uvadénym jsou organizacni bariéry.
Ty jsou zplsobeny samotnou organizaci a jejim vedenim. Pokud je v organizaci napf.
nastaveno hierarchické posilani e-maild, chybi zde vétSinou zpétné interakce, kterd je tolik

dulezita pro top management.

3.3 Efektivni interni komunikace

Interni komunikace neboli vnitini komunikace je hybnou silou celé organizace. Spravna
vnitini komunikace umoziuje pracovniklim ziskat pocit, Ze s nimi organizace sdili vize,
cile a své hodnoty. Dobra vnitini komunikace je zaloZzena na efektivnich vztazich jedinct
a skupin. Zaroven interni komunikace funguje jako proces, kde dochazi k organizované
komunikacni vyménég. Interni komunikace se také podili na zvladani krizovych okamzika
a tvorbé definic, které by v budoucnu predchazely problémim. Komunikace je také néstroj
k porozuméni chovani zaméstnancti a zvyseni jejich motivace. A co je nejdulezitéjsi, diky
spravné interni komunikaci je kazdy zaméstnance Vv organizaci spravné namotivovan. Vi

tak, co ma délat, kde je jeho misto a co jeho rozhodnuti do budoucna ptinese. (Pipas, 2013)
3.3.1 Ukoly firemni komunikace

Firemni komunikace si klade za cil splnéni nékolika tkold. Témi jsou informovani,

vysvétlovani, interakce, zabava a komunika¢ni mix.

Informovani — Je to zékladni ucel komunikace. Informace jsou dalezité pro vSechny ¢leny
organizace a jsou dulezité pro svou piesnost, v€asnost a velikost. Informuji se podtizeni
od nadrtizenych i obracené. Informovani v organizaci zajist'uje plynuly tok informaci, at’' uz

se jedna o organiza¢ni nebo pracovni informace.
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Vysvétlovani — Informace jsou sice zdkladem pro komunikaci, ov§em bez pochopeni, jsou
zaméestnancim k ni¢emu. Proto by mélo byt soucasti kazdé firmy i to, Ze zaméstnanec
prostiednictvim komunikace zjisti, jak si ma informace vylozit, za kym jit v pfipadé jejich

nepochopeni nebo, kde mé vysvétleni hledat.

Interakce — Ke spravné vysvétlenym informacim se pfipojuje interakce. Ta je dilezita pro
vtahnuti zaméstnance do déni v organizaci. V tomto piipadé tedy nejde jen o pasivni
piijem, ale také o aktivni vydej. Tento krok chce po zaméstnanci, aby nad svou praci
uvazoval. Pro¢ ji d¢€la, jaky ma vyznam, co by mohl zménit na své praci. Diky témto
otazkdm pak zaméstnanec ve zdravé organizaci pfichazi s napady, které by ji mohly

posunout dal. Pravé tento vztah k zaméstnani by méla interni komunikace podporovat.

Zabava — A poslednim a neméné diilezitym ukolem interni komunikace je zabava. Casto
se na ni zapomina, anebo si néktefi zaméstnavatelé mysli, Zze do prace nepatii. Ale opak je
pravdou. Diky smysluplnym informacim a zaujeti a pobavenim, vznikd vztah mezi praci

a pracovnikem. To, co mu pfijde zajimavé, co ho bavi a co ho tési, nakonec pracovnika

piiméje, aby své povolani vykonaval s chuti. I to je smysl interni komunikace

Vsechny tyto tkoly je potieba rozvijet a na Zadny z nich nezapominat, aby komunikace
fungovala spravné. Zaméstnanec musi védet informace véas, musi védét, ke komu si ma

dojit pro radu a taky by se m¢l komunikaci bavit.

Sestavit tyto tkoly tak dobte, aby vSechno pracovalo optimalné, neni viibec jednoduché.
Mnoho firem se timto problémem nezaobira a Casto se pak manazefi divi, Ze to nefunguje
na sto procent. Dalsi firmy se timto problémem zabyvaji, ale nevédi, jak na né&j. Radou pro
n¢ je, ze by mély vyhledat pomoc odbornika z n&jaké externi organizace. A posledni
skupinou jsou firmy, které na optimalni komunika¢ni mix pfiSly a véalcuji svou konkurenci.
A to nejen diky svym produktiim, ale ptredevS§im pravé diky dobrému pracovnimu

prostiedi, ke kterému interni komunikace neodmyslitelné patii. (Kovatikova, 2016)
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3.3.2 Komunikaéni kanaly a nastroje interni komunikace

Komunikaéni kandly jsou soucasti komunikacniho procesu. Daji se rozdélit do nékolika
podskupin. Jako na interni a externi komunikacni kandly nebo tfeba na formalni
aneformalni komunikacni kanaly. Tyto kandly se od sebe liSi rychlosti, pfesnosti,
financovanim, moznosti zasahnout $ir$i publikum nebo uzké publikum. Komunikacnich
kanalt je hodné prave z toho divodu, ze se v rizné dob¢ hodi pokazdé jiny komunikacéni
kanal, ktery Iépe vystihuje nastalou situaci. (napf. telefon na pracovisti). Psani e-mailu je
v nékterych chvilich velice zdlouhavé zaleZitost a tak nékomu zavolat je rychlejsi a Casto
efektivnéjsi. Efektivni komunikace za pouziti komunikacnich kanald vede ke spolupraci
a dosazeni cile.
Podle Mikulastika (2010) existuje mnoho komunikaénich kandll, z nichZz nékteré jsou
uvedeny nize.

e Rozhovory face to face

e Skupinovy rozhovor

o Konference

e Vyro¢ni zprava

e Newslettery

e Nasténky

e Intranet

e E-maily

e Telefonaty

e Socialni sité-chaty

Firemni komunikaéni kandly jsou podle Hudcové dilezitou soucasti firmy. Sviij vyzkum
postavila na jednoduchych kritériich, podle nichZ respondenti odpovidali. Radily se sem
otazky 0 budovani divéry, interakci, spontannosti, okamzité zpétné vazb¢ a napt. humor.
Podle téchto kritérii respondenti pfifazovali body jednotlivym kanalim. Z vyzkumu

nakonec vzesel jasny vysledek. (Hudcova, 2014)
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Obrazek 2 - Hodnoceni komunikaénich nastroji v klicovych pozadavcich

Sum of
points

-~
email instant messaging phone calls face-to-face webconferences
communication

m building tfrust m immediate feedback @ involvement of more genses O spontaneity O balanced dialogue @ humor, stories |

Zdroj: Hudcova, 2014

Komunikace face to face je nejvice pouzivana a je ji ptikladana nejvétsi diivéra. Nedochazi
u ni ke ztritdm informaci anebo Spatné¢ pochopeného sdéleni, které byva vétSinou
problémem u psané konverzace. Telefonni komunikace je v zZebticku o hodné niz, ale stale
je ji prikladand veétsi vaha nez ostatnim kanalim. Tzv. chaty se umistily okamzité
za telefonni komunikaci. Webové konference, které jsou napt. vyuzivané pro porady nebo
pro piekonani velkych vzdalenosti mezi riznymi staty jsou jesté o trochu hiife hodnoceny.
Jako nejhiife hodnoceny se ukazal interni e-mail. Pouzivani e-mailu je v dnesni dob& hodné
zdlouhavy proces. Napsat e-mail spravnég, vzit ta spravna slova a pouzit je, strucné popsat
o¢ v e-mailu jde, spravné zvolit e-mailovou adresu atd. V téchto vSech ¢astech se muze
objevit chyba, ktera znehodnoti cely obsah a d4 mu jiny kontext. I proto byl e-mail nejhife

hodnocenym komunika¢nim kanalem. (Hudcova, 2014)

3.3.2.1 Formalni a neformalni komunikaéni kanaly

Formalni komunika¢ni kandly pteddvaji informace o déni v organizaci. Jejich tvirci jsou
predevsim lidé ve vedeni firmy a poté zaméstnanci. Tyto informace jsou dlouhodobého
| kratkodobého charakteru. Naopak neformalni komunikaéni kanaly jsou zdrojem tvoieni
mezilidskych vztahli na pracovisti. Témito kanaly se $ifi informace mezi kolegy. Nékdy

zde také dochazi k Siteni pomluv. O podchycovani pomluv a jejich napravu by se melo
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starat vedeni. Neformélni komunikace totiz nékdy umi byt vice efektivni, nez formalni
komunikace a to i pfesto, Zze vyuziva méné komunika¢nich kanall, nez formalni
komunikace.

Formalni a neformalni komunikacni kanaly se daji rozdélit jeSté na tiSténé, digitélni.
Bez specidlniho zafazeni jsou potom komunikace face to face a telefon.

Formalni i neformdalni kandly se pouzivaji ¢asto dohromady. A je mozné se setkat

s kombinaci dvou az c¢tyfech komunikac¢nich kanalt, které bézi najednou. (Kovatikova,

2016)

Firemni ¢asopisy, bulletiny, newslettery

Tento kanil obsahuje informace o Zivoté firmy. Casopisy nebo newslettery se vétiinou
vydavaji jednou za mésic. TakZe jsou velmi aktudlni. V téchto kanédlech je moznost se
docist o uspéSich zaméstnancii a jejich projektii, jsou zde hodnoceni zmén ve firmé nebo
firemni soutéze pro motivaci zaméstnancti nebo zpravy o tom, jak firmu vidi okolni svét.
Pokud je tento kanal v ti§téné podobé, je dobrym zdrojem pro oslaveni riznych jubilei
nebo ocenéni zaméstnancli. V dneSni dobé jsou vSak 1 tyto dokumenty vétSinou

v digitalizované podobé¢.

Vyroéni zprava
Tento oficidlni dokument vydavany jednou za rok vedenim firmy pojednava o stavu firmy.
Obsahem je financovani firmy, splnéni cilii, nové cile, udrzovani firemni strategie atd.

Dokument slouZi pfedev§im pro novinare a vetfejnost.

Manualy, smérnice, narizeni reditele
Informace obsazené v téchto dokumentech by mély zaméstnanciim usnadnit jejich préci.
Zvlasté pak nove prichozi zaméstnanci se rychle zorientuji na pracovisti diky nastudovani

téchto dokumentli. A nakonec jsou pro né denni rutinou. (Hol4, 2006)

Intranet
Podle odborniki je intranet zastaraly nastroj komunikace. Slouzi pro potfeby zaméstnanci,

ale 1 vedeni firmy. Je to nastroj, ktery je online a je zde moZnost, dostat se na ng&j

vvvvvv
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informaci a zaméstnanci na n¢j chodit nemusi. Proto zde také dochazi k finan¢nim ztratdm.
Pokud se tedy organizace rozhodne financovat tento nastroj, méla by nenasilnou formou
vice pfitdhnout zaméstnance k jejimu sledovani. Firma miize intranet vyuzit jako zdroj

rychlého a hlavné piehledného Sifeni informaci. Coz napt. u e-mailti tak snadné neni.

Socialni sit’ organizace

Tento kanal se dnes pouziva hojné. Kazdy ¢lovek zije v ur¢ité komunité a pouziva k tomu
média. Tém se podafilo dostat se i do komunikace uvniti organizaci. Socialni sit¢ v sob&
spojuji hned né€kolik prvkd komunikace. Je to e-mail, ulozi$té, intranet, rychlé
zpravodajstvi. Technologie je navic tak dostupna, ze samotné firmy investuji do jejich
zavedeni. Diky propojenosti sité s lidmi tak vznika vnitini komunita. A opét to tak vede
K tomu, Ze jsou zamé&stnanci vice motivovani svou praci a diky tomu se také vytvaii

efektivnéjsi komunikace. (Kovatikova, 2016)

Mailing

E-mailova komunikace je dnes stale nejrozSifengjsi komunikaéni kanal v mnoha
organizacich. Z hlediska formalni komunikace je to spravny prostfedek, ktery umoznuje
komunikovat slusn€ se zaméstnanci jinych firem, odborniky, dodavateli atd. E-maily také
stale funguji jako diikazni materidl pii sporech. BohuZzel se dnes e-mail vyuziva i k posilani
nedulezitych zprav a tak se z néj stava nepiehlednd a zahlcend platforma. Tim padem
to neni ani rychly zplsob komunikace. MnoZstvi e-maild, kterym se zaméstnanec musi
procist, je nakonec vé&tSi neZ mnozstvi efektivni prace, kterda by méla z e-mailové

korespondence plynout. (Hola, 2006)

Telefon

Velkym pomocnikem je dnes také telefon. UZ to neni jen telefon, ktery je umistén
v kancelafi a u kterého zaméstnanec musi vy€kavat. Dnes je to multimedialni zafizeni,
diky némuz je ¢lovek k zastizeni kdekoli a kdykoli. Zarovenl zatizeni slouzi jako kalendar
schiizek, seznam tukoll, seznam kontaktt. Je to zobrazovaci médium, na kterém si lidé
mohou piecist e-maily, pracovni smérnici, prolistovat digitdlni newsletter apod. MoZnosti

vyuziti je velké mnozstvi. (Kovaiikova, 2016)
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3.3.3 Komunikaéni plan

Pokud ve spolecnosti ma byt efektivni komunikace, musi byt spravné navrhnuta i strategie,
taktika a operativa. Kazdéa z nich ma jiny ukol, ale dohromady tvoii dilezitou slozku prace
manazera nebo oddéleni interni komunikace. (Kovatikova, 2016) Navic bez téchto slozek,
by nemohl byt spravné navrzen komunikacni plan, ktery je dilezity napi. pro plnéni cila

ve vnitini komunikaci. (Hola, 2006)

Strategicka interni komunikace

Jednd se o komunikaci, kterd mé delSi charakter. To znamend, ze pfesahuje svym
piisobenim delsi dobu nez jeden rok. Casto se strategickou interni komunikaci poji pojmy
strategie firmy, vize a mise firmy. Z toho je patrné, Ze se jedna o delsi ¢asovy interval.
Na komunikaci se plsobeni strategie vétSinou projevi, jako odraz specifickych rysi
organizace nebo filozofie. To je také znakem dobfe nastavenych komunikacnich kanali,
za kterymi opét stoji vedouci a manazefti. Jak zvysit pojem o firemni strategii a seznamit

Ji se zaméstnanci, mize byt jednim z ptikladud strategické komunikace.

Takticka interni komunikace

Takticka komunikace navazuje pfimo na tu strategickou. Rozpracovava jednotlivé Casti
napf. mise na mensi €asti, ale pro podrobné&jsi projekty. Z toho také vyplyva, Ze si takticka
komunikace voli kratkodobéjsi cile a tak se da rychleji dosahnout vysledku. Je volena max.
na jeden rok. Jednim z ptiklad mize byt vyssi vyuziti vnitiniho systému zaméstnanci.

K ¢emuz se lze dostat posilanim e-mailti nebo schiizemi.

Operativni interni komunikace

KaZzdodenni komunikace mezi zaméstnanci, manaZery a vedenim je operativni interni
komunikace. Jde zde o rutinni zalezitost, ktera se planuje ze dne na den. Ale stéle
vystupuje z naplanované strategie a taktiky komunikace. Vyuzivaji se k ni kanaly denni
potieby, jako jsou telefonaty, e-maily, schiizky nebo nasténky.

(Kovarikova, 2016)
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Kontrola

Kontrola je nedilnou soucésti tohoto procesu. Diky ni je zkoumano, zda je plan nastaven
dobie a zda se plni stanovené cile. V nékterych organizacich na kontrolu komunikace maji
1 oddéleni nebo zaméstnance, ktery procesy kontroluje. Pfi zjisténi néjakého nedostatku,
se tak rychleji da najit feSeni a nastavit pldn spravné. V dnes$ni dob¢ toto oddé¢leni uz také

vytvari systém prevence, aby nedochazelo k nedostatkiim. (Hola, 2006)
3.3.4 Argumentace v komunikaci

Clovék, ktery zastiva post manaZera V organizaci, musi ve své praci umét i dobie
argumentovat. Argumentace je jedna ze stéZejnich schopnosti v komunikaci obecné.

Presvédcit jiné o pravdé, smyslu nebo védeckém diikazu neni vzdy jednoduché.

Existuji dvé mozna déleni, jak na spravnou argumentaci. Jsou zalezitosti, o kterych
se argumentovat neda, a pak jsou zalezitosti, o kterych se argumentovat dd. K nim patfi
dikazy, fakta, data, méfitelné udaje, osobni zkusenosti, zvyky, pravidla a autority. Véci,

0 kterych by se argumentovat nemélo, protoZe je to neslusné, jsou vkus, chut, zéliba atd.

Ale ani to, ze ptesvédcovatel vi, o kterych zaleZitostech miize argumentovat, z ného jesté
ned¢laji dobrého fecnika. Predpoklady pro Gspésné presvédCovani jsou nésledujici. Clovek,
ktery chce presvédCovat ostatni, musi byt vérohodny, musi umét vyuzit emotivitu a hlavné

musi mit logické argumenty. (Klepetek, 2008)

Argumentace piedevsim ve firmé je velmi dulezitd soucast kazdého dne. Bez argumentt
by prace sama o sobé byla dzungle, kde neplati Zadné zakony a je vSe dovoleno.
Argumentace totiz také slouzi jako pozitivni umraviovéni, kdy si manazer vyslechne
svého podiizeného a debatuji o tom, kdo ma pravdu pravé na zakladé argumentt. Z ¢ehoz
vétSinou vyplyne kompromis mezi obéma tvrzenimi a dobere se tak k postupu v urcité

zalezitosti.
Tento akt, ktery probiha pted a po argumentaci ma svoje oznaceni. Tim je premisa a zaver.

Premisa je ptredpoklad, z néhoz se vychazi a zacind se o ném diskutovat. Zavér je to,

co vyplyne ze zdivodnéni nabidnutych argumentt. Tento proces se Vv lidské komunikaci
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opakuje stale dokola, je naucen a Clovék jej automaticky bez premysleni pouzije pokazdé,
kdyz se chce dobrat n&jakého vysledku. (Svandova, 1999)

Cesta k vysledku muze byt slozit¢jsi. Existuji klamy, které se mohou objevit v jakékoli
argumentaci a diky nim je potom komunikace znehodnocovana. Klamy mohou byt
umyslné, ale i nevédomé, presto jsou zdrojem neefektivni komunikace. Podle Tinkové
(2010) jsou klamy razné povahy:

o Logické klamy — Daji se dale Clenit na velké mnozstvi klamt. Nejznaméjs$i mezi
nimi jsou vSak undhlené zobecnéni, obecné pravidlo, které se uplatiiuje i na
vyjimky nebo chybné ¢asova naslednost.

e Klamné definice — U nich jde o problém kratkych nebo dlouhych definic a také
nejasnych definic.

e Kvaziargumentace - Kvaziargumentace je pojem, pod ktery se ukryvaji citové
klamy. Je to vydirani, vyhrozovani, spolecensky nebo individualni apel.

e Jazykové klamy — Zde nejde o problém s jazyky, ale spise o sémantiku. Radi se
sem viceznacnost vyrazu nebo vyroku, citové zabarveny jazyk nebo zdména

vyznamu u podobnych vyraz.
3.3.5 Komunikaé¢ni audit

K analyze a néaslednému vyhodnoceni efektivity systému vnitrofiremni komunikace slouzi
komunikac¢ni audit. Je to jakasi inventura stavu systému a procest, které se ve firmé d&ji za
urc¢itou dobu. Prostfednictvim komunika¢niho auditu tak ptedstavenstvo a top management

obecné dostava predstavu o stavu vnitini komunikace. (Hargie, 2000)

Tureckiova (2004) uvadi, ze audit muze byt provadén zaméstnanci firmy, ktefi jsou
odpovédni za funkcénost a spravnost komunika¢niho toku. Nebo mohou byt zvoleni
zastupei zZ vnéjsi spolecnosti, kterd pro né audit provede. Ob¢ feSeni maji své vyhody
I nevyhody. V pfipadé vlastnich zaméstnancti mize dojit k subjektivnim zavéram, které lze
také nazvat jako firemni slepota. Vyhoda u nich vSak spoc¢iva v tom, Ze interni komunikaci
dobie znaji a mohou rychle a levné pracovat na zavérech. V piipad¢ firmy najaté zvenci
mohou byt vyhody a nevyhody piesné opacné. Firma bude pracovat pomaleji a za vice

pen¢z, protoze strukturu neznd, ale zase se u ni neprojevi subjektivni zavery.
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Hargie (2000) dale pise, ze audit obvykle probiha v nékolika krocich. Pfiprava, realizace,
hodnoceni a nakonec zpétné sledovani zmeén. Nejvice pozornosti je zde vénovano
dotazniku, rozhovoru a jejich vyhodnoceni. Tyto vyzkumné metody totiz piinaseji
informace o efektivité nebo neefektivité uréitych nastroju v komunikaci. V ptiruéce jsou

I praktické ukazky tvorby auditovych dotaznikli a rozhovort.
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4 Vyzkumna Cast prace
4.1 Seznameni se s organizaci Narodni ustav duSevniho zdravi

Nérodni ustav dusSevniho zdravi vznikl jako transformace Psychiatrického centra sidliciho
Vv Praze v Bohnicich. Tato ptispévkova organizace se nachdzi v nové vybudovaném centru

v Klecanech.

Jejim zakladnim cilem je vyzkum neurobiologickych mechanism, které vedou k roz§ireni
areakcich na stres. Na druhou stranu se vyzkumny ustav zabyva vyvojem a testovanim
novych diagnostickych a 1écebnych metod. Poruchy mentélniho zdravi se tak fesi
provazanymi metodikami zalozenymi na molekularni biologii, animalnim testovani

a klinickém vyzkumu.

Kromé¢ jmenovanych dusSevnich poruch je v Narodnim tstavu duSevniho zdravi (dale jen
NUDZ) zkouméno starnuti mozku a demence, biologické podstaty zavislosti,
epidemiologie duSevnich poruch a poruchy spanku a biologickych rytmt. V téchto
programech si rozsifuji své obzory i studenti 3. I¢kaiské fakulty Univerzity Karlovy
V Praze a dal$i studenti magisterskych a postgradudlnich studijnich programi. Jsou zde

zastupci studentll zkoumajici psychologii, neurovédu, biologii a dalsi obory.

V budoucnu by se mél NUDZ stat excelentnim pracovistém pro oblast dusevniho zdravi
V nasi republice. CoZ znamend, Ze miZe analyzovat systém péce o duSevné choré, jak
ze strany vyvoje a technik, tak ze strany financi. Néasledné bude moci vyvozovat zavéry,
zda je systém péce v Ceské republice dobie nastaven nebo je jiz z hlediska vyvoje
zastaraly a navrhnout tak urCité zmény. Jednim z nejdostupnéjSich cila se zda byt Skoleni

odbornikil a prevadeéni teoretickych poznatkli do praxe.

Vzdalen€j$im cilem do budoucnosti je vytvofit elektronicky systém evidence. Ten bude
spolupracovat s mobilnimi aplikacemi, v nichz budou uloZena data o stavu lé¢eného
pacienta. Krom¢ toho bude systém dostavat vysledky lécby a rizikovych faktort.
Vysledkem vySe zminéného by méla byt velkd databaze, ktera bude fungovat na zaklade
matematickych a statistickych principi a rovnou bude schopna vytvofit doporuceni

ke zméné 16¢by. V posledni fadé by NUDZ chtél tento sofistikovany systém propojit
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S nemocni¢nim systémem, ambulancemi a zafizenimi, kterd poskytuji rehabilitace

a socialni sluzby. (NUDZ, 2015)

4.1.1 Organizacni ¢lenéni

Naméstek
pro klinicky vyzkum

Klinicky dsek

LiZkova oddéleni
Denni staciondfe
Ambulance
MRI

Oddéleni
spankoveé mediciny

Neurofyziologie a EEG

Neurostimulace

Cddélen(
kognitivnich poruch

Klinicka psychologie
Ergoterapie
Fyzioterapie

Socidlni sluZby

Obrazek 3 - Organizacni schéma

Reditel

Naméstek
pro védu a vyzkum

Néméstek
pro vzdélavani

Klinika psychiatrie
a lékafské psychologie
3. LF UK

Vyzkumné programy

VP1
Experimentalni
neurobiologie

Informaéni stredisko

VP2
Socidlni psychiatrie

VP3
Aplikované neurovédy
a zobrazeni mozku

VP4
Epidemiologicky
a klinicky vyzkum
zévislosti

VPS5
Spankova medicina
a chronobiologie

VP&
Elektrofyziologie mozku

VP7
Diagnostika a lé¢ba
dusevnich poruch

VP8
Centrum transferu
technologii a translacniho
vyzkumu NUDZ

Zdroj: nudz.cz, 2019

V Nérodnim ustavu duSevniho zdravi je nejvySe postaven

Oddeéleni
interniho auditu

Oddéleni
metodiky a kontroly

Kanceldf mezindrodni
spoluprace

Ekonomicko-provozni
naméstek

Hospodaisko-technicka
sprava

Oddéleni
lidskyich zdrojl

Oddeéleni
finanéni uctamy

Oddéleni spravy budov
Grantové oddéleni

Oddéleni IT

reditel, ktery je obklopen

kolegiem a vedenim NUDZ (naméstci a feditel). Déle fediteli napoméha v Fizeni

organizace védeckd rada, kterd je poradnim orgdnem. Rada NUDZ je kontrolni organ

a nakonec je zde rada pro komercializaci. Useky v NUDZ jsou rozdéleny na klinicky usek,
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kliniku psychiatrie a 1ékatské psychologie 3. LF UK, vyzkumné programy a hospodatsko-
technickou spravu. Nové se v organizaci objevilo odd€leni pro metodiku a kontrolu,

odd¢€leni interniho auditu a kancelai mezinarodni spoluprace.

Pro potieby této kapitoly postaci vyzkumné programy (déale jen VP). Ty maji kazdy svého

vedouciho a kazdy svého koordinatora. Také se kazdy VP zabyva jinym vyzkumem.

VP1 Experimentilni neurobiologie - Vyzkum neurobiologie starnuti, zavislosti

a zavaznych dusevnich poruch (NESTAR)

Hlavnim vedoucim VP1 je Prof. Saak Viktor Ovsepian, M.Sc., M.D., Ph.D. Hlavni
koordinatorka programu je Ing. Jitka Jechova. Tento vyzkumny program je urcen
pro vyzkumniky, ktefi se zaobiraji vétsim poctem obord. Jako napt. biochemie, fyziologie,
farmakologie, funkcemi nervového systému ve vztahu k chovani a také neurobiologickymi
a psychiatrickymi poruchami. Cilem prace vtomto VP je spojit jednotlivé obory
dohromady a vytvofit tak védecké prostfedi, které bude poskytovat zéklad pro nejvyssi

kvalitu vzdélani studentu.

VP2 Socidlni psychiatrie — Strategick¢ planovani v oblasti duSevniho zdravi

a epidemiologie dusevnich poruch (SPIMPE)

Vedoucim tohoto VP je PhDr. Petr Winkler a koordinatorkou je Ing. Karla Komarkova.
Hlavnim cilem programu je pisobit jako pracovisté pro vyzkum a inovace v oblasti
mentalniho zdravi. Kam spadd i socidlni psychiatrie, psychiatrickd epidemiologie
a ekonomie duSevniho zdravi. Skrze vyzkum se odbornici vtomto programu snazi
dorovnat svétovou tiroven zkoumaného oboru. A dlouhodobym cilem pro VP je vybudovat

centrum vyzkumu socidlni psychiatrie pro byvalé komunistické zemé.

VP3 Aplikované neurovédy a zobrazemi mozku — Narodni elektronicky systém

duSevniho zdravi a monitorovani stavu mozku (NMEHBMS)
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MUDir. Filip Spaniel, Ph.D. je vedoucim pro aplikované neurovédy a zobrazeni mozku.
Koordinatorka pro odd€leni se jmenuje Tereza Te&Sikova. Zamérem VP je vybudovani
elektronického systému, ktery bude propojen s mobilnimi technologiemi. Systém bude
umét hodnotit mentalni poruchy. Cilem navazujici na tento zamér je zafizeni se systémem
individualizovat a diky vyhodnocenym datim prostfednictvim tohoto zafizeni, ptedat

informace o pacientovi lékaim.

VP4 Epidemiologicky a klinicky vyzkum zavislosti

PhDr. Ladislav Csémy je vedoucim tohoto oddé€leni. Koordinatorka pro oddéleni je Ing.
Katefina Mrav¢ikova. VP4 si klade za cil opatfit a podavat nové zjisténé informace
0 velikosti, souvislostech a tendencich uzivani drog v CR. Cilem vyzkumu je i analyza
systému prevence 1éCby, zda pracuje tak, jak byl navrzen. To znamena, Ze ma snizovat

zdravotni, ekonomické a socidlni Skody, které jsou vyvolany uzivanim drog.

VPS5 Spankova medicina a chronobiologie — Poruchy spanku a cirkadidnni rytmy

u neuropsychiatrickych onemocnéni (SDACRIND)

Vedouci této sekce je PhDr. Jana Kopfivovd, Ph.D. a Ing. Martina Kolafova je
koordinatorkou pro tento vyzkumny program. Vyzkumny program se zabyva poruchami
spanku (hypersomnie, insomnie, parasomnie), diagnostikou problému a jejich lé¢ebnym
feSenim. K tomu slouZzi ¢ast kliniky, kde je provadén vyzkum. Kromé toho se vyzkumny
program zabyva 1 zdravymi pacienty, u nichZ vyzkumniky zajimaji napf. spankoveé

zvyklosti.

VP6 Elektrofyziologie mozku

Vedoucim vyzkumného programu je MUDr. Martin Brunovsky, Ph.D.. Koordinatorka pro
tento vyzkumny program je Markéta DoleZzalova. Zakladnim cilem vyzkumného programu
je vybudovat pracovisté pro vyzkum procestt v mozku u zdravych a nemocnych jedincii
a také sledovani zmén po nasazeni terapeutické 1écby. Vyzkumny program si klade 1 dalsi
cile, mezi které se fadi napf. vytvoieni skupiny odbornikli, ktefi budou zaméteni

na neuropsychiatricky a kognitivni vyzkum. Studiem typickych znakli u pacienti
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arizikovych skupin se snazi pfijit na impulsy, diky kterym by se dalo v¢as odhalit
onemocnéni a nastavit 1écba. A jako posledni cil si oddé€leni klade vSechny vyzkoumané

objevy propojit s komerénim sektorem a poslat je tak s vyrobni praxi.

VP7 Diagnostika a 1é¢ba dusevnich poruch — Klinické centrum NUDZ (CLINIC)

Prof. MUDr. Pavel Mohr, Ph.D. je vedoucim programu. Pavla Spadové je koordinatorkou
pro VP7. Ve vyzkumném programu existuje vyzkum, ale daleko dilezitéjsi je zde klinika.
Ta nabizi 1é¢ebnou péci pro duSevné nemocné a zaroven je to i vyukova sekce
pro postgradualni doktory a psychology z 3. 1ékatské fakulty Univerzity Karlovy. Klinika
vyuziva 55 lizek a skldda se ze tfi oddéleni (Uzkostné poruchy, afektivni poruchy
a psychotické poruchy). V NUDZ je ambulance, ktera spada pod tento program. Sem
mohou pfijit pacienti s bipolarni poruchou, depresemi, poruchami spanku atd. Krom¢ jiz
znamych postupti, lékafi implementuji do 1éCby pacienti také provedené a ovétené

vyzkumy na pidé NUDZ.

VP8 Transla¢ni neurovédy

Jejim vedoucim je RNDr. Karel Vales, Ph.D. Markéta Smolova jej dopliuje na postu
koordinatorky. Oddéleni zajistuje funkénost celého NUDZ. Stara se o licenéni smlouvy,
smluvni vyzkumy, strategii financovani projektli, pfipravuje Zadosti a zajiStuje kontakt
s budoucimi investory. Dale se stard o mapovéani pracovnikil a jejich vyuziti v NUDZ

a 0 preneseni vyzkumi do praxe. (NUDZ, 2015)
4.2 Pozorovani uvnitf organizace

Tento vyzkum obvykle funguje, aniz by pozorovany védél, ze je pozorovan. Neni zde
zadna aktivni UcCast pozorovanych pracovnikli a naopak ani pozorovatel nikterak

neupravuje pozorované skutecnosti.
Hlavni vyhodu v pozorovani vidi autorka diplomové prace vtom, ze velky pocet

pozorovanych pracovnikii nevi, Ze jsou pozorovdni a proto své chovani nikterak

nezkresluji. Nevyhodou miize v tomto pfipadé¢ byt interpretace vnimanych skutecnosti
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Z pozorovani. OvSem tato nevyhoda by mohla byt po vyhodnoceni dotaznikového

vyzkumu zcela znegovana.

Pozorovani je vhodné pro sbér evidencnich udajt. (Kozel a kol., 2006)

V tomto piipadé se bude jednat o naslouchéni kolegii o efektivit¢ komunikacnich kanali
a efektivit¢ komunikace mezi spolupracovniky a nadfizenymi. Zaroveit bude pozorovana
i e-mailova spoluprace mezi koordinatorkou a ostatnimi pracovniky, jak z fad vrcholového

managementu, tak z fad vyzkumnikd.

V ptipad¢ tohoto vyzkumu se vyuziji nasledujici typy pozorovani.

Pozorovani bude probihat v pfirozenych podminkach organizace. Pozorovani bude
pro n¢které zasvécené pracovniky zjevné, ale pro zbytek vyzkumného programu 1 bude
skryté. Coz se podle Zboftila nazyva zucastnéné pozorovani. Provedeni pozorovani bude
dale nestrukturované. Celkové bude v kompetenci autorky diplomové prace a bude znam
pouze cil. Z toho vyplyva, Ze urity pocet informaci bude zkresleny, ale zaroveii by mél
byt i vyssi pocet ziskanych informaci. A nakonec to bude pozorovani castecné piimé.

(Zbotil, 1998)

Pozorovani uvniti organizace bylo zahajeno 1. fijna roku 2018 a ukonceno bylo v prosinci

2018.
4.2.1 Prace koordinatorky vyzkumného programu 1

Koordinator vyzkumného programu (zkrdcené¢ VP) se fadi do stfedniho managementu.
Jeto pozice spojujici vSechny vyzkumné a vyvojové pracovniky urcit¢tho VP

S managementem Ustavu.

Prace koordinatorky je Caste¢né personalistika, financovani, socialné-pracovni poradna,
a také prace na grantech. Koordinatorka musi ve své pozici nékteré procesy rozhodovat

a jiné kontrolovat.

Hlavni pracovni naplni koordinatorky VP 1 je sledovani vyvoje a dodrZovani indikatort
na projektech, které jsou financovany z penéz Evropské unie nebo Ministerstva Skolstvi,

mléadeze a t€lovychovy. Indikator je ukazatel, kterym se rozumi meznik nebo kone¢ny bod,
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kdy musi byt splnéno zadani projektu. U kazdého projektu jsou tyto indikatory jiné,
ale vzdy je jich hodné a musi se spravné dodrzovat. Pokud se tak nestane, Narodni ustav

dusevniho zdravi miize byt pokutovan vysokou ¢astkou.

Déle pak tato prace obnasi zprostfedkovani komunikace mezi vyzkumniky a HTS
(hospodarsko-technicka spréva), ktera schvaluje rtizné objednavky, vystavuji granty,
schvaluji procesy apod. Koordinatorka komunikuje se vSemi oddélenimi, kontroluje
rozpocet jednotlivych projektu, sleduje naklady v laboratofi, pfipravuje rozpocet pro dalsi
obdobi, které pak schvaluje financni oddéleni. Koordinatorka zajistuje bézny chod
laboratofi, kam patii nakup chemikalii, komplementy a substituty k pfistrojim, laboratorni

vybaveni atd. Stard se o tok financi ve VP1.

Praci koordinatorky je také vystavovani cestovnich ptikazii a objednavani cestovnich
dokladti, jako jsou letenky, jizdenky apod., pro vyzkumniky, ktetfi cestuji na veletrhy,
kongresy, na stdze. Ve stejném programu pak také vystavuje vnitini objednavky, které
musi nejprve schvalit administrator projektu z grantového oddéleni, pak miiZze objednat
a zakoupit urcité¢ zbozi a nakonec musi objedndvku zkompletovat s danovym dokladem a

tu odnést na ucetni oddéleni.

Naslouché a snazi se fesit problémy, se kterymi se ji vyzkumnici sv&fuji.
4.2.2 Problém komunikace na drovni koordinatorky vyzkumného programu

Kazda nové wvznikajici organizace se musi potykat s uréitymi problémy. Jedny
Z nejzavazngjsich problémi jsou spojeny s neefektivni komunikaci. V piipadé NUDZ bylo
vypozorovano vice probléml v komunikaci a je nutné si je popsat, aby mohla byt navrzena

jejich naprava.

Pro praci koordinatorky vyzkumného programu je dilezité, aby se kni dostavaly
informace v€as a v rozsahu, ktery je relevantni a miZe ho predat vyzkumnikim. Bohuzel
tyto informace Casto koordinatorce chybi a ta pak nemiZze spravné dalsi pracovniky vést.

Vyzkumnici tedy nejsou dostatetn¢ informovani. To vede k chybam, nedorozuménim,

46



krizim. Mozna i kvili obménujicim se pracovnikiim HTS (hospodatsko-technicka sprava)

a neefektivni komunikaci mezi top manazery vznikaji pravé tyto problémy s komunikaci.

Problém, ktery navazuje na ptfedchozi ukéazku, se tyka rozhodovani HTS. Sem patii
grantové oddéleni, HR a mzdové oddéleni. Tato oddéleni jsou soucasti jednoho velkého
managementu. Ten by mél byt navzijem propojeny. Informace by se tak mély maximalné
dopliovat, ne vsak duplikovat nebo jesté hiif ménit rychleji, nez je reakcni doba ostatnich

zameéstnancu.

Pocet schiizi sttedniho managementu je malo a navic jich jesté ubyva. A opét je to zadrhel
stojici na stran¢ top managementu. Pokud nejsou informace spravné, nikdo nemutze védeét,

ktera informace plati, pak nemaji schlize vyznam.

Dalsi problém je, Ze vedeni nenastavilo spravné procesy v organizaci. Je tedy neefektivni,
coz vyvolava bariéry jak na strané komunikace, tak ale na strané celkové prace
zamé&stnancl. VéEtSina smérnic a piikazl feditele nema spravné vypracovanou metodiku.
Proto dochézi ke zdvojovani informaci. Nyni by se vSak tato situace méla zmeénit, protoze

Vv organizaci vzniklo oddéleni metodiky a kontroly.

Problémem v organizaci je také krizovy management. Organizace Zadny nemd a tim
padem nemuze efektivné fesit krize ani efektivné komunikovat v krizovych situacich, které

mohou v tak velké organizaci nastat kazdou minutou.

Veskeré neefektivni jedndni, které je zde zminéno, uzavira kruh. Ten se toc¢i stale dokola
aneni z n¢ho uniku. Prace koordinatorky je tak Casto velice stresujici a neni viibec lehké

komunikovat s dalsimi pracovniky.
4.2.3 Pozorované bariéry ve vnitini komunikaci

Mezi nejvétsi bariéry v komunikaci patii jazykova bariéra. V organizaci jsou zaméstnanci,
kteti neumi cizi jazyky a ktefi nejsou ochotni se jim ucit.
I kdyz ale vétSina zaméstnancti hovoii Cesky, stava se Casto, ze dochazi k chybné

argumentaci a k chybnym soudim na zakladé nepiesnych sdéleni.
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Bariérou je i podavani nerelevantnich informaci, které se objevuji.

Posledni bariérou v komunikaci jsou filtrovand sdéleni. To znamend, Ze se sd¢leni
nedostane ke vSem zaméstnancim, ktefi by informaci potfebovali védét a pak se na

zaklad¢ toho objevuji chybna tvrzeni.

Bariéry se obvykle piekonavaji tézko, avSak na zakladé nckterych doporuceni, které

by mohly byt zavedeny, by to mélo byt jednodussi.
4.3 Dotaznikové Setieni

V této diplomové praci je jednou z pouzitych metod dotaznik. Ten ma pomoci sesbirat

co nejvice informaci, ze kterych se poté uceli dalsi otazky pro tizeny rozhovor.

Dotaznik je formou kvantitativniho vyzkumu, kde se jedn4d piedevSim o sesbirani
co nejveétsiho vzorku respondentli a informaci. Otazky, které obsahuje, mohou byt oteviené
nebo uzaviené. U uzavienych otdzek je jednodussi a rychlejs$i zpracovani, Casto takeé
nedochdzi k zdméné informace. Otazky, které v dotazniku jsou, odrazeji spravnost vybéru
respondentli, ndvratnost dotaznikdi, dGvéru v anonymitu, motivaci Uc€astnikd vyplnit

vvvvv

ze Z provedeného vyzkumu budou vyvozeny adekvatni zavéry a opatieni. (Urban, 2004)

4.4 Znaky respondentt

Dotaznik vyplnilo celkem 61 respondentl z fad zaméstnancii Narodniho Ustavu duSevniho
zdravi.
A lze je popsat podle:

- zastoupeni muzi a Zen

- véku

- dosazeného vzdélani

- délky soucasného zaméstnani

- soucasné¢ho pracovniho zatazeni
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Pohlavi respondenti:
Z celkového poctu 61 respondentii bylo 46 (75,4%) Zen a 15 (24,6%) muzl, coz je
znazornéno na grafu €. 1.

Graf 1 — Zastoupeni muzi a Zen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vék respondentii:

Nejvétsi cast respondentt tvofili mladi lidé ve véku 21-30 let, kterych bylo 23 (37,7%)
z celkového poctu odpoveédi. Dalsi velkou skupinou byli lidé 31-40 let, ktefi byli
zastoupeni mezi odpovéd'mi 21 krat (34,4%). Zaméstnanci ve stfednim véku tedy 41-50 let
odpovidali v poétu 12 (21,3%) zaméstnanci. Ve veéku 51-60 let je 1(1,6%) respondent
z celkového poctu odpovédi. Nakonec ve veéku 61 let a vice se nachazi 3 (4,9%)
respondenti. Znazornéni véka respondentt je v grafu ¢. 2.

Graf 2 — VEK respondenti

51-60
2%

61 a vice
5%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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DosaZené vzdélani:

Z grafu ¢. 3 vyplyva, ze 47 (77%) respondentii ma vysokou skolu. V organizaci se nachazi
i zaméstnanci s menSim vzdélanim. Ze zbytku respondentti 10 (16,4%) odpovédélo, zZe
maji stfedni $kolu s maturitou. Nakonec se v dotazniku objevili i 4 (6,6%) respondenti,
ktefi odmitli na tuto otdzku odpovédét.

Graf 3 - Dosazené vzdélani

Bez odpovédi
7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Délka souc¢asného zaméstnani:

V této otazce jsou nejvice zastoupeny dvé odpoveédi. 18 (29,5%) respondenta bylo
zafazeno v odpovédi 1-3 roky a stejny pocet respondentti spadal do kategorie 3-5 let.
V organizaci pracuje méné nez rok 15 (24,6%) respondenti. 7 let a vice pracuje
Vv organizaci 7 (11,5%) respondenti. Nakonec nejméné pocetnou skupinou respondentt
byla kategorie 5-7 let, do které se zatadili jen 3 (4,9%) respondenti. Situaci naznacuje graf
¢. 4.
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Graf 4 - Délka souc¢asného zaméstnani

7 avi

5-7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Soucasné pracovni zairazeni

Graf ¢. 5 ukazuje souCasné zarazeni vSech 61 respondentli v organizaci. Mezi nejpocetnéjsi
skupinu se fadi vyzkumnici s 35 (57,4%) odpovéd'mi. Nasleduji pracovnici, ktefi jsou
vV administrativé, téch bylo 16 (26,2%) respondentti. V organizaci je v soucasné dobé
8 koordinatorek, jedna pro kazdé oddéleni. Z nich odpovédélo 6 (9,8%). 3 (4,9%)
respondenti se zaradili do vedoucich pracovnikii a pouze 1 (1,6%) respondent se zaradil
mezi fadové zaméstnance.

Graf 5 - Souc¢asné pracovni zarazeni
Vedouci Radovy

Koordinatorka— 5% zaméstnanec
10% 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Shrnuti znaki respondentii:
Z 61 respondentt, ktefi se ti¢astnili dotaznikového Setfeni, byla nadpoloviéni vétSina Zeny.
Nejvice zastoupena veékova kategorie byla ve véku 21 — 30 let. Také vice jak 40 % respondentti

ma vysokoskolské vzdélani a zaroven se mezi respondenty objevili i Stiedoskolaci. Stabilita
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zaméstnancl se ukézala byt odpovidajici ostatnim charakteristikdm dotazniku, tedy, Ze jsou
zde zameéstnanci od jednoho roku do péti let. Pouze jeden respondent se zatadil mezi fadové
pracovniky, naopak ptes 50 % respondentd, je v kKategorii vyzkumnik. Velkym piekvapenim

bylo, Ze mezi respondenty se ukadzalo 6 koordinatorek z celkového poctu 8.

4.5 Zavéry dotaznikového Setieni

45.1 VaZeny pramér jako metoda popisné statistiky

K vyhodnoceni jednotlivych otdzek bude pouzit vaZzeny primér. Ten zobeciiuje aritmeticky

[ 24

primér a poskytuje presnéjsi charakteristiku statistického souboru, pokud maji hodnoty
ruznou dilezitost, tedy riznou vahu.
I Wix;  WiXq + WoXy + WaXg + Wy,

W wi+wy, +ws +w,

Vyse je uveden tvar vzorce pro vazeny prumér. Jeho hodnoty jsou x a w. Oznaceni
X znazorituje hodnotu, ktera je uvedena v tabulce ¢. 1 a nabyva hodnot X;, X2 X3 a Xg.
Oznaceni w je védha odpovidajici hodnoty. V tomto ptipad¢ vahu urcuje pocet respondentd,
kteti zvolili jednu z danych odpovédi. Kazdému x nélezi vaha w, tedy x; nalezi vdha wy, X2

nalezi vaha wo, X3 nalezi vaha ws, X4 nalezi vaha wy.

A zaroven plati, ze soucet vah se rovna poctu respondentt.

n
W=Z w; =wy +wy +ws+w, )
i=1

45.2 Interpretace dat v dotazniku

Vazeny prumér napomaha urcit primérnou odpoveéd na danou otdzku. Pro tyto potieby
musi byt kazda z odpovédi oznacena Cislem, které je hodnotou dané otazky. Tabulka €. 1

znazoriiuje hodnotu odpovédi.
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Tabulka 1- Hodnoty vazeného priméru

Oznaceni
X1
X2
X3

X4

Hodnoty Odpovéd’
1 Ano
2 SpiSe Ano
3 Spise Ne
4 Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazky z dotazniku byly zpracovany za pomoci programu Excel. Vystupem jsou vysledky

vazeného pruméru udavané v Cislech. Tabulka €. 2 vysvétluje jejich vyznam.

Tabulka 2 - Hodnoty popisné statistiky s jejich vyznamem

Hodnoty
1,0-1,499
1,5-2,499
2,5-3,499
35-4,0

Odpovéd’ na otazku
Ano

SpiSe Ano

SpiSe Ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

45.3 Vyhodnoceni vysledki

Pro vyhodnoceni vysledkt poslouzi tabulky, kde jsou uvedeny cetnosti jednotlivych

odpovédi, ke kterym je poté uveden i vlastni komentat s vysledovanou skute¢nosti.

1. oddil: Prostfedky komunikace v organizaci, komunikace s hlavnim vedenim

V tomto oddile jsou zachyceny odpovédi respondenti na otazky ohledné kvality

a efektivity komunikace a jejich prostfedkii. Zarovei jsou zde uvedeny odpovédi na otazky

tykajici se spoluprace a komunikace s hlavnim vedenim organizace.
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Tabulka 3- Prostiedky komunikace v organizaci, komunikace s hlavnim vedenim

1. oddil

1. otazka

2. otazka

3. otazka

4. otazka

5. otazka

6. otazka

7. otazka

8. otazka

9. otazka

10. otazka

11. otazka

PROSTREDKY KOMUIKACE V
ORGANIZACI,

KOMUNIKACE S HLAVNIM
VEDENIM

S trovni komunikace v NUDZ jsem
spokojen/a.

Myslim si, ze vnitini komunikace v ustavu
nepotiebuje zddnou zménu.

V organizaci NUDZ pievazuje komunikace
osobni.

V organizaci NUDZ pfevazuje komunikace
e-mailem.

V organizaci NUDZ pievazuje komunikace
telefonem.

Vzdy vim, na koho se mam v organizaci s
ur¢itym problémem obratit.

Vedeni organizace NUDZ dava velkou véhu
na informovanost zaméstnancti o déni v
organizaci.

Vzdy obdrZzim nezbytné informace v
dostate¢ném mnozstvi.

Vzdy obdrzim nezbytné informace vcas,
nékdy s predstihem.

Nezbytné informace jsou jasné€ a

srozumiteln¢ vyjadieny.

Komunikaci v organizaci NUDZ povazuji za

efektivni (Efektivnost je €innost vlozenych
zdrojii a uzitek jimi ziskany na vystupu.
Jinymi slovy se jedna o pomér vstupii a

vystupt néjaké Cinnosti ¢i systému.
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Ano

13

Spise
Ano

24

18

24

39

15

27

33

26

24

29

25

Spise
Ne

24

26

30

32

25

20

24

25

22

31

Ne

14
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Efektivni systém ma malé ztraty).
Komunikace v organizaci NUDZ je

12. otazka | podporovana pravidelnymi schlizemi 11 22 24 4
oddéleni ¢i Skolenimi.
Pravidelné schiize a Skoleni jsou pro mé

13. otazka ‘ . 5 27 25 4
vzdy ptinosné a Iépe se pak orientuji.
Pracovni porady se konaji pravideln¢ napf.

14. otazka . . 20 21 18 2
kazdou stfedu nebo jednou v mésici.
Ustavni intranet, ktery vyuzivam, je pro mé

15. otazka . o 7 19 25 10
dilezitym zdrojem informaci.
Ustavni intranet zprostfedkovava aktualni

16. otazka | 5 29 22 5
informace.
Diky rychlé komunikaci jsou v organizaci

17. otazka X 12 29 20
také rychlé schvalovaci procesy.
Myslim, ze vedeni s nami (koordinatory,

18. otazka | vyzkumniky, pracovniky) dobfie 6 29 21 5
komunikuje.
Diky dobfe nastavené urovni komunikace

19. otazka o ) 3 24 29 5
pocit'uji ze své prace dobry pocit.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka &. 1: S urovni komunikace v NUDZ jsem spokojen/a.
- Hodnota vézeného priméru je 2,426 — tedy prumérnd odpovéd’ respondentti

je spise ano (viz tabulka €. 1).

Respondenti z velké casti (39,3%) povazuji komunikaci za spiSe uspokojujici, zaroven jsou
zde vsak respondenti, ktefi se stejnou vahou (39,3%) odpoveédéli, Ze jsou spise
nespokojeni. 8 respondenti odpovédélo, ze jsou skomunikaci naprosto spokojeni
a 5 respondentll odpovédelo, ze nejsou vitbec spokojeni. Odpovédi na tuto otazku jsou tedy
pomérn¢ dost vyrovnané, ackoli prevazuje s 52,4% vyrok, ze uroveil komunikace

je v poradku.

Otazka €. 2: Vnitini komunikace v istavu nepotifebuje zadnou zménu.
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- Hodnota vézeného pruméru je 2,836 — tedy prumérna odpovéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

U tohoto vyroku pfevazuji spiSe zaporné odpovédi, tedy, Ze organizace zménu
Vv komunikaci nepotfebuje. Touto otdzkou mély byt upfesnény nebo vyvraceny odpovédi
na predchozi otdzku. Zde se tedy ukazuje, ze 26 respondentli spiSe zadnou zménu
nevyzaduje a 14 respondentti rozhodn€ nic ménit nechce. Zatimco 18 respondentil by spise
piivitalo né¢jakou zménu a 3 respondenti by chtéli stoprocentné néco zménit. Pfevazujicich

65,6 % dotazanych zadnou zménu nechce.

Otazka &. 3: V organizaci NUDZ pievazuje komunikace osobni.
- Hodnota vézeného priméru je 2,525 — tedy prumérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ne (viz tabulka €. 1).

Tato otazka zjist'uje, zda je osobni komunikace pro vSechny v organizaci nejdilezitéjsi a je
tedy nejvice vyuzivana. Pokud tomu tak neni, organizace muze v nedostatku osobni

komunikace trpét riznymi problémy.

30 respondentll si mysli, Ze spiSe v organizaci nepievazuje osobni komunikace.
3 respondenti to dokonce povazuji za naprosto vylouc¢ené. Naopak 24 respondentt si mysli,
ze osobni komunikace spiSe prevazuje a 4 respondenti povazuji osobni komunikaci
za naprosto pievazujici. Celkové 54,1 % respondentli nepovaZzuje osobni komunikaci

za prevazujici.

Otazka &. 4: V organizaci NUDZ pievazuje komunikace e-mailem.
- Hodnota vazeného pruméru je 1,934 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Pokud neni osobni komunikace stéZejni, je dulezité zjistit, ktera komunikace je prevazujici
a jaké dopady muze mit na efektivitu komunikace. Devét respondenti se domniva,
7e komunikace pfes e-mail nepievazuje. Respondenti, ktefi si mysli, Ze zcela pievazuje

nebo spiSe pievazuje, pfedstavuje pies 85% z dotazanych zaméstnanct.

Otazka &. 5: V organizaci NUDZ ptevazuje komunikace telefonem.
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- Hodnota vézeného pruméru je 2,984 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Zatimco predchozi otdzka zaznamenala vice kladnych odpovédi, tato otazka zaznamenala
prevazujici zapornou hodnotu. Tedy vétSina dotdzanych si nemysli, Ze by telefonni

komunikace byla stézejni. Celkem si to nemysli 75,5 % dotdzanych zaméstnancti.

Otazka €. 6: Vzdy vim, na koho se mam v organizaci s ur¢itym problémem obratit.
- Hodnota vézeného priméru je 2,410 — tedy prumérnd odpovéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Otazka ¢. 6 poukazuje na spravnost nastaveni firemnich procest. Je velmi dulezité
pro rychlost a kvalitu komunikace v&dét, za kym s urcitym problémem jit. Respondenti,
ktefi vi, na koho se mohou bezpe¢né obratit, jSou v poctu 6 dotazanych, ti, ktefi si mysli,
ze vi, na koho se mohou obratit jsou v po¢tu 27 respondentd. Naopak zaméstnanci, ktefi
si nejsou jisti, kam si dojit pro radu, jsou v po¢tu 25 respondenti a ti, ktefi nevi vibec,
za kym by méli jit, jsou v poctu 3 respondentl. Z toho vyplyva, Ze 54,1 % respondentl zna
nastaveni firemnich procest. Ostatnich 45,9 % respondentli firemni procesy bud’to
nezajimaji, nebo nevi, kde by takové informace méli hledat nebo jim vedeni dostatecné
nevysvétlilo hierarchii organizace. KaZzdopadné to tvofi pro tyto respondenty piekazku

nejen v komunikaci.

Otazka & 7: Vedeni organizace NUDZ dava velkou véhu na informovanost zamé&stnancii
o déni v organizaci.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,295 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti
je spise ano (viz tabulka ¢. 1).
Vétsina respondentl se zda byt spokojena s informacemi v organizaci. 63,9 % respondentt

je naprosto spokojena a spiSe spokojena. Ostatnich 36,1 % respondentl spatiuje néjaké

nedostatky v informovanosti.
Otazka €. 8: Vzdy obdrzim nezbytné informace v dostate€ném mnozZstvi.

- Hodnota vézeného priméru je 2,607 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).
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Tato otdzka navazuje na piedchozi otdzku S cilem zjistit, zda jsou informace podavané

Ve spravném mnoZstvi.

Respondenti se u této otazky rozdélili na piiblizn¢ dva stejné tabory. 3 respondenti
si mysli, Ze¢ mnozstvi informaci je naprosto v pofadku, 26 respondenti se domniva,
ze informace jsou spiSe ve spravném mnozstvi. 24 dotdzanych se domniva, ze mnozstvi
neni spiSe dostaCujici a 8 dotazanych si mysli, ze jsou informace rozhodné
V nedostate¢ném mnozstvi. Celych 52,4 % dotazanych si mysli, Ze mnozstvi obdrZenych

informaci neni dostacujici.

Nedostatek informaci, zvlast€¢ u pracovnikl, kteti dé€laji dulezitd rozhodnuti, vede
k dezinformacim, chybnym rozhodnutim, konflikthm atd. Je potiecba, zamyslet

se nad zlepseni situace.

Otazka €. 9: Vzdy obdrZzim nezbytné informace vcas, n€kdy s predstihem.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,557 — tedy prumérna odpoveéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Tato otazka si klade za cil, zda informace, které zaméstnanec dostane, jsou poskytnuty

ve spravny ¢as. Navazuje na predchozi otazku.

Ani u této otazky nejsou respondenti piesvédCeni, Ze jsou informace poskytovany
s dostatecnym piedstihem. Opét je pomér dotazanych velice vyrovnany, piesto vSak
52,5% respondentli odpovédelo, ze informace s predstihem nedostavaji. I v pfipade
informaci, které nenaleznou zaméstnance vcas, dochazi k riznym problémim na poli

komunikace, coz s sebou nakonec piinasi i problémy pro organizaci jako takovou.

Otazka €. 10: Nezbytné informace jsou jasné a srozumitelné vyjadieny.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,344 — tedy prumérna odpoveéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Otazka ¢. 10 se zabyva srozumitelnosti informaci, které se vSemi ostatnimi vySe
zpracovanymi odpovéd’'mi udava vysledek efektivnosti komunikace.

| v piipadé této otdzky jsou respondenti rozdé€leni piiblizné stejné. Zde vSak pievazuje
nazor, ze informace jsou srozumiteln¢ vyjadieny. S touto odpoveédi se v dotazniku

ztotoznilo 36 respondenttl, coz je 59 % vSech dotdzanych. Vychazi z tohoto vysledku tedy
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také to, ze informace nejsou sice nékdy v mnozstvi, které zaméstnanec potiebuje, a nejsou
vzdy ve spravny Cas, ale jsou dostate¢né pro vSechny srozumitelné. Coz je dobry zéaklad

interni komunikace, ale na ostatnich aspektech informaci se musi zapracovat.

Otazka ¢. 11: Komunikaci v organizaci NUDZ je efektivni.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,672 — tedy prumérna odpovéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Tato otazka se ptd pifimo na efektivnost komunikace v organizaci, pifiCemz je piresné
vysvétleno, ¢im je efektivita méfena. Pievazujici odpovédi jsou, ze je komunikace spise
neefektivni a je neefektivni. Pocet téchto odpovédi byl 36, coz je 59 %. Poukazuje to

na velké ztraty pii pfedavani informaci. Vyse analyzované otazky jsou tim piikladem.

Otazka & 12: Komunikace v organizaci NUDZ je podporovana pravidelnymi schiizemi
oddéleni ¢i Skolenimi.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,344 — tedy prumérna odpoveéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka ¢. 1).

Pravidelné schiize ¢i Skoleni jsou dulezité pro spravné pochopeni firemnich procest
zaméstnanci, ale také funguji jako upozornéni na zmény nebo motivacné pro lepsi praci
zaméstnancl. V organizaci se dotdzani zaméstnanci spiSe ztotoziuji s tim, ze schiize
jsou pravidelné. 54,1% respondentt je s pravidelnosti schtizi a Skoleni spokojena. Na druhé
stran¢ 24 respondentil uvadi, Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi a 4 respondenti nesouhlasi

vibec.

Otazka €. 13: Pravidelné schiize a Skoleni jsou pro mé vzdy piinosné a lépe se pak
orientuji.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,459 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Pokud jsou schiize pravidelné a piinaSi dostatecné mnozstvi informaci, zaméstnanci
jsou poté daleko 1épe zorientovani ve své praci. Lépe také chapou cile firmy a jsou

prosttednictvim schiizi dobfe motivovani.

S vyrokem, Ze Skoleni a schiize jsou vzdy pfinosné, souhlasi 5 dotdzanych zaméstnancti.

27 respondentii spiSe souhlasi s vyrokem. Naopak 25 respondentil s vyrokem spise
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nesouhlasi a 4 respondenti nesouhlasi viibec. Pfevazujici pocet respondentli ma vsak strana

souhlasici s vyrokem a to v celkovém poctu 52,5 % respondenti.

Otazka ¢. 14: Pracovni porady se konaji pravidelné napt. kazdou stfedu nebo jednou
V mésici.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,033 — tedy prumérna odpoveéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka ¢. 1).

Pravidelnost je dulezitou soucasti pracovnich porad. Kazdy zaméstnanec si Iépe
zapamatuje, pokud je porada vzdy ve stejny Cas a den, nez kdyZz je tomu naopak.
Nedochazi poté k chaosu. Na tom se zfejmée shodnou i respondenti, kteti vyhodnotili tuto
otazku vesmés kladné. 67,2 % dotazanych souhlasi s vyrokem. Pouhych 32,8%

respondentl s vyrokem spiSe nesouhlasi nebo viibec nesouhlasi.

Otazka ¢&. 15: Ustavni intranet, ktery vyuzivam, je pro mé dillezitym zdrojem informaci.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,623 — tedy prumérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ne (viz tabulka ¢. 1).

Intranet je spole¢né se schiizemi hojné vyuZzivany prostiedek pro sdélovani informaci.
To, do jaké miry funguje, je mozné poznat opét na informovanosti zaméstnanct a jejich
komunikaci. V tomto piipadé¢ pievazuje nazor, ze intranet neni dulezitym zdrojem
informaci. 25 respondentd uvedlo, Ze s timto vyrokem spise nesouhlasi a 10 respondentti
nesouhlasi viibec. 57,4 % vSech dotdzanych s vyrokem nesouhlasi a povazuji za zdroj

informaci jiny komunikaéni kanal.

Otazka ¢&. 16: Ustavni intranet zprostiedkovava aktualni informace.
- Hodnota vazeného priméru 2,443 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka ¢. 1).

S touto otazkou se ztotoziluje 55,7 % dotazanych, ktefi si mysli, Ze aktudlni informace tam
najdou. Pokud tedy neni intranet mistem, kam zaméstnanci chodi nej¢astéji pro informace,

nevadi, ale to, Ze poskytuje intranet aktualni informace, zistava stale dilezité.

Otazka €. 17: Diky rychlé komunikaci jsou v organizaci také rychlé schvalovaci procesy.
- Hodnota vézeného priméru je 3,131 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).
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Tato otdzka se tykd opét nastaveni firemnich procesi. Je znamym faktem, ze pokud
je komunikace spravna a rychla, vSe se da vyiesit pomérné rychle.

Respondenti to takto ale nevnimaji. Z 61 respondentti nikdo nezatrhl, Ze s timto vyrokem
souhlasi. Do kolonky spiSe souhlasim, se zatadilo 29 respondentii. Zbytek dotdzanych 49
(80,3 %) s timto vyrokem nesouhlasi a povazuji jak komunikaci, tak i schvalovani procestu

za pomalé.

Otazka €. 18: Vedeni s nami (koordinatory, vyzkumniky, pracovniky) dobie komunikuje.
- Hodnota vézeného priméru je 2,410 — tedy primérna odpovéd’ respondentii

je spiSe ano (viz tabulka ¢. 1).

Pokud vedeni dobie komunikuje se svymi podfizenymi, pak je organizace jako celek
efektivni. Pokud je tomu ale naopak, stdva se komunikace neefektivni a vSechny procesy

V organizaci téz.

S vyrokem urcité souhlasi 6 respondentil, dalSich 29 souhlasi spiSe. Na druhé strané jsou
respondenti, ktefi stimto vyrokem nesouhlasi a mysli si, Ze snimi vedeni dobie
nekomunikuje. Mezi témito respondenty je 21 téch, ktefi spiSe nesouhlasi a 5 respondentl,
kteti rozhodné nesouhlasi. V této otazce tedy pievladaji kladné odpovédi s celkovym

poctem (35) 81,9 %.

Otazka ¢. 19: Diky dobfe nastavené irovni komunikace pocit'uji ze své prace dobry pocit.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,590 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Komunikace vV organizaci stoji opravdu za vS8im. I za motivaci k praci. Pokud
se se zaméstnancem spravné komunikuje, pocituje ze své prace dobry pocit.
V ptipad€ této otdzky tomu zcela tak neni. Vice respondentli povazuje nastaveni urovné

komunikace za nevyhovujici. Je tomu tak v ptipadé 34 (55,7%) dotazanych respondentd.

Komentar k 1. oddilu otazek:

E-mailova komunikace je nejCastéjSim typem komunikace na pracovisti, hned za ni je pak
osobni komunikace. V tomto pfipad¢ je to spiSe kladna odpoveéd’, ktera poukazuje na Setfeni
¢asu vSech v organizaci. DalSim dilezitym aspektem je, Ze zaméstnanci vétSinou védi na koho
se obratit v ptipad¢ problému. To do jist¢ miry urychluje komunikaci i feSeni problému.

Vedeni dava velkou véhu na to, aby zaméstnanci byli informovani. Ale informace n&kdy
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nejsou v dostate¢ném mnozstvi a hlavné véas. To muze byt zpusobeno vyuzitim $patného
komunika¢niho kanalu. Vedeni se stard o to, aby schlize a Skoleni probihaly pravidelné
a prindsely dostatek informaci. Na druhou stranu by se také vedeni mélo starat o to, zda
tak oblibenym kanalem pro zjistovani informaci, ale obsahuje aktualni informace. Je dobfe,
ze zaméstnanci védi, kde hledat aktudlni informace. Pracovnici vnimaji interni komunikaci
spiSe jako pozitivni, ale maji ur¢ité vyhrady. Komunikaci zaméstnanci nepovazuji za tolik
efektivni, jak by méla byt. Napf. si mysli, Ze komunikace neni nastavend na spravné urovni.
To muze byt zplisobeno $patnou oboustrannou komunikaci. Z riznych diivodii se obsah sdéleni
zamé&stnancl nedostane az k hlavnimu vedeni organizace a naopak. Zaméstnanci se také
domnivaji, ze v organizaci jsou kvuli pomalé komunikaci, pomalé i schvalovaci procesy.

Coz vede k celkové neefektivnosti prace.

2. oddil: Komunikace na urovni koordinatori (manaZeri)

Druhy oddil otazek hodnoti dojem z komunikace zaméstnanci se svym koordinatorem.
Koordinator neboli manazer je spojnici mezi zaméstnanci a vedenim. Informace,
které dostava od vedeni, dale prezentuje zaméstnanciim. Naopak vysledky a pozadavky
prezentuje vedeni. Koordinator zajiStuje oboustranny proces, coZ je zdklad uspéchu
komunikace. V druhém oddile je obsazeno téz 61 odpovédi, tzn., ze je zde hodnocena
i komunikace koordinatora s koordinatorem jiného programu.

Tabulka 4 - Komunikace na urovni koordinatori (manaZeri)

> oddil | KOMUNIKACE NA UROVNI Ano | Spise | Spise |
) KOORDINATORU (MANAZERU) Ano Ne

20. otézka Komunikace s mym koordinatorem je 28 o5 5 9
naprosto vyhovujici.

21. otézka Komung«a}m se svymi kolegy povazuji za 33 26 1 1
vyhovujici.

2. otézka Kv(:)mlrm,lkace’s mym koordmatorenq vzdy 29 29 7 3
pfispiva k mé uplné informovanosti.

23. otézka Slovnl projev mého ko‘ordlrrlatora je 30 23 5 3
jednoznacny a srozumitelny.

24. otézka Mu; koordinator je chapavy, napomocny a 30 24 6 1
umi naslouchat.

25. otazka Ml,l‘] kroordmats)'r mi ,dava prostor, fici mu 34 21 5 1
své nazory a piipominky.

26. otézka M¢ého koordinatora povazuji za piikladny 26 23 7 5

vzor diky jeho piistupu a jednani.
Zdroj: Viastni zpracovani
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Otazka €. 20: Komunikace s mym koordinatorem je naprosto vyhovujici.
- Hodnota vézeného pruméru je 1,705 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spise ano (viz tabulka ¢. 1).

Na prvni otazku z tohoto oddilu odpovédélo opét 61 respondentd. Z nich 45,9% (28)
odpovédéla, ze komunikaci povazuji za naprosto vyhovujici. 25 respondenti (41%)
povazuje komunikaci za spiSe vyhovujici. Nazory druhé strany se objevily i zde. 6 (9,8%)
lidi se domniva, ze komunikace neni spiSe vyhovujici a 2 (3,3%) respondenti si mysli, Ze je
dokonce naprosto nevyhovujici. Celkové vSak prevlada nazor (86,9%), ze komunikace

s koordinatorem je vyhovujici.

Otazka €. 21: Komunikaci se svymi kolegy povazuji za vyhovujici.
- Hodnota vazeného priméru je 1,508 — tedy primérna odpoveéd’ respondentt

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Komunikace na pracovisti neni dilezitd pouze s hlavnim vedenim organizace a manazery,
stejné duleziti jsou i ostatni pracovnici. Pokud mezi jednotlivymi pracovniky komunikace
vazne, je dileZité najit pfiiny a odstranit je.

V tomto piipad¢ se vSak nejednd o problém, ktery by byl v organizaci néjak vice patrny.
Komunikaci s kolegy za vyhovujici povazuje 33 (54,1%) dotazanych a za spiSe vyhovujici
Jji povazuje 26 (42,6%) respondenti. Naopak za spiSe nevyhovujici nebo zcela
nevyhovujici ji povazuje 1 (1,6%) respondent v kazdé z téchto kategorii. Je tedy patrné,
ze 96,7% neshledava v komunikaci se svymi kolegy zadny problém, ktery by se musel

fesit.

Otazka ¢. 22: Komunikace s mym koordindtorem vZzdy pfispiva k mé tplné
informovanosti.
- Hodnota vézeného priméru je 1,852 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Razné aspekty pomahaji hodnotit manazera jako Clov€ka, ktery znd svou praci, vi,
jak ostatnim pomoci a umi jim naslouchat. Nasledujici otazky tyto aspekty prace manazera

hodnoti.

Ke zcela jasné informovanosti koordinator pfispiva ve 22 (36,1%) ptipadech. Ve 29

(47,5%) piipadech spiSe napomaha. Respondenti, ktefi si spiSe nemysli, Zze by jim
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koordinator piindsel cerstvé informace je 7 (11,5%). Nakonec 3 (4,9%) respondenti
si nemysli, ze by koordinator jakkoli pfispival k jejich informovanosti. Opét vétSina
dotdzanych (83,6%) u této otazky zvolila odpovéd’, ktera kladné¢ hodnoti koordinatora

skrze stranku informacni.

Otazka €. 23: Slovni projev mého koordinatora je jednozna¢ny a srozumitelny.
- Hodnota vézeného pruméru je 1,689 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spise ano (viz tabulka ¢. 1).

Co se tykd srozumitelnosti projevu koordindtora, 30 (49,2%) dotazanych zaméstnanct
se shodlo, ze je na vyborné urovni. Se spiSe jednoznacnym a srozumitelnym projevem
se objevilo 23 (37,7%) odpovédi. Na druhé strané bylo 5 (8,2%) respondenttl, kteti spise
nebyli spokojeni se srozumitelnosti projevu koordinatora. A 3 (4,9%) respondenti si mysli,
ze slovni projev neni zdaleka nejsilngjsi strankou jejich koordinatora. | v tomto aspektu

prevazuje kladné hodnoceni, které ¢ita 86,9% dotazanych.

Otazka ¢. 24: MUj koordinator je chapavy, ndpomocny a umi naslouchat.
- Hodnota vézeného priméru je 1,639 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

U této otazky se 30 (49,2%) respondentti shodlo, ze ve svém koordinatorovi spatiuji lidské
vlastnosti, které jsou potfebné pro tuto roli. 24 (39,3%) respondenti odpovédélo, ze jejich
koordinator je spiSe ndpomocny a chapavy. O svém koordinatorovi si to spiSe nemysli
6 (9,8%) respondentii. Jeden (1,6%) dotazany si viibec nemysli, Ze by koordinator m¢l tyto
vlastnosti. Ani v otazkach lidskych kvalit koordinatofi nepohoteli, s jejich vlastnostmi

je spokojeno pies 88% dotazanych.

Otazka €. 25: M1 koordinator mi dava prostor, fici mu své ndzory a ptipominky.
- Hodnota vézeného priméru je 1,557 — tedy primérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

Dulezitost vyjadiit své postiechy nebo pfipominky citi mnoho zaméstnancii, v tomto
ptipadé ma 34 (55,7%) respondentl pocit, Ze mohou se svym koordinatorem bezvyhradné
pocitat. DalsSich 21 (34,4%) respondentd si mysli, ze jim spiSe koordinator pro jejich
ptispévky nechéava prostor. S timto vyrokem na druhou stranu spiSe nesouhlasi 5 (11,5%)

dotdzanych a zcela s nim nesouhlasi jeden (8,2%) z respondentii. Z toho vyplyva, ze se
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respondenti z 90,1 % domnivaji, ze s adekvatnim piispévkem mohou za koordinatorem

pfijit nebo si je mohou mezi sebou vymeénit.

Otazka €. 26: M¢ho koordinatora povazuji za prikladny vzor diky jeho piistupu a jednani.
- Hodnota vazeného primeéru je 1,852 — tedy primérnd odpoveéd’ respondent

je spiSe ano (viz tabulka ¢. 1).

Ani v posledni otazce tohoto oddilu koordinatofi nepohoteli. Jejich chovani za vzor
povazuje 26 (42,6%) dotdzanych. SpiSe s timto vyrokem souhlasi 23 (37,7%) respondentd.
Za svuj vzor koordinatora spiSe nepovazuje 7 (11,5%) dotdzanych. A naprosto negativné
tento aspekt hodnotilo 5 (8,2%) respondentt. Jak ukazuji vysledky, koordinatora

zaméstnanci NUDZ povazuji z velké vétsiny (80,3%) za piikladny vzor.

Komentar ke 2. oddilu otazek:

Zvysledki vyplyva, Ze skomunikaci nemaji problémy zaméstnanci ve styku
S koordinatory, ani koordinatofi mezi sebou. VSechny aspekty prace koordinatora byly
hodnoceny dostate¢n¢ kvalitné. VétSina zaméstnanci je tedy ztohoto thlu pohledu
Vv organizaci spokojend. Neboji se projevit své poZadavky a podat svoje navrhy, svéfit
se koordinatorovi i s osobnimi zaleZitostmi a informace od né& chdpou dostatecne

srozumitelng. Tito koordinatofi jsou lidé na spravné pozici.

3. oddil otazek: Konflikty a bariéry na pracovisti

Kazda organizace trpi uritymi konflikty a bariérami. Ty konflikty, které se odstrani,
vétSinou vedou K vyvoji organizace spravnym smérem. Ty, které zaméstnanci nosi pouze
V sobé, vedou k bariérdm mezi zaméstnanci, manazery a vedenim. Je V zajmu spolecnosti
tyto bariéry najit a odstranit je. Nasledujici otdzky byly stvofeny pro nalezeni hlavnich

spoustécu konflikth a potazmo bariér v organizaci.
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Tabulka 5 - Konflikty a bariéry na pracovisti

. KONFLIKTY A BARIERY NA SpiSe | Spise
3-0ddil | pRACOVISTI A0 | Ano | Ne | N®

27. otazka | v organizaci existuji pracovni konflikty. 17 20 19 5

28, otézka Nejcastéji se t’ak déje v ’dusledkl‘l ‘ 4 97 o5 5
nedorozuméni ve slovni komunikaci.

29, otdzka Nejcaste’Jl se tak coleje v dusledku Spatnych 2 23 24 12
pracovnich vztaht.

30. otazka Nejcastejl se t’ak dé¢je v dusledku Spatné 11 7 18 5
organizace prace.

31 otazka Nejcaste_]lvse’ t.ak déje v dusle;dku ) o 7 97 21 6
nedostate¢né informovanosti zaméestnanci.

32. otazka | v organizaci existuji bariéry komunikace. 15 25 17 4

33. otdzka Tyto Pa’rleryv Jsou’zpusobeneovystllvpova}nm a4 7 14 10
chovanim nékterého z kolegii/nadiizeného.

34. otazka Tytg })arlery vychazi z mych vnitinich 3 9 29 20
pocitt.

35. otéizka Tyto bariéry vychazi z vnéjSich vlivl, napf. 1 4 28 28

nefunkénosti serveru, vypadkem proudu.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 27: V organizaci existuji pracovni konflikty.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,197 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti

je spise ano (viz tabulka €. 1).

Celkem 17 (27,9%) respondentd si mysli, Ze v organizaci ur¢ité existuji konflikty. Spise
stimto vyrokem souhlasi 20 (32,8%) dotazanych. Naopak 19 (31,1%) respondentl
se domniva, ze konflikty na pracovisti spiSe nejsou. A 5 (8,2%) respondenti tvrdi,

Ze se s Zzadnym konfliktem neshledali. Z celkovych 60,7% pracovnici nékdy konfliktni

vvvvvvvv

Otazka ¢. 28: Nejcastéji se tak déje v disledku nedorozuméni ve slovni komunikaci.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,508 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Prvni pfic¢inou konfliktih mlze byt nedorozuméni vzniklé ze Spatné komunikace. Tento
vyrok urcit¢ potvrdili 4 (6,6%) respondenti. SpiSe s vyrokem souhlasi 27 (44,3%)
respondentti. 25 (41%) dotazanych osob s vyrokem spiSe a nesouhlasi a 5 (8,2%)
respondentll nesouhlasi viibec. Soucet procent 50,9% napovida, ze v organizaci se objevuji

konflikty z té€chto divodi, ale zfejmé ne moc Casto.
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Otazka €. 29: Nejcastéji se tak déje v dusledku Spatnych pracovnich vztaht.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,754 — tedy prumérna odpoveéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Konflikty postavené na Spatnych pracovnich vztazich podporuji 2 (3,3%) respondenti.
Spise s vyrokem souhlasi 23 (37,7%) dotazanych. Naopak 24 (39,3%) respondenti
si nemysli, Ze by na pracovisti byly az tak $patné vztahy a 12 (19,7%) dotazanych s touto
pfi¢inou vibec nesouhlasi. Konflikty na pracovisti nejsou z vétsi ¢asti (59%) vyvolané

Spatnymi pracovnimi vztahy.

Otazka €. 30: Nejcastéji se tak déje v dusledku Spatné organizace prace.
- Hodnota vézeného pruméru je 2,279 — tedy prumérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ano (viz tabulka €. 1).

11 (18%) respondenti si mysli, ze za konflikty stoji $patna organizace prace. K tomuto
vyroku se spise piiklani také 27 (44,3%) dotazanych. Spatna organizace prace spise podle
18 (29,5%) respondentii nestoji za vytvafenim konfliktd. A 5 (8,2%) respondentii s timto
vyrokem nesouhlasi viibec. Spatna organizace prace tedy miize za vznik konflikti podle

62,3% dotazanych.

Otazka ¢. 31: Nejcastéji se tak déje v dusledku nedostate¢né informovanosti zaméstnanct.
- Hodnota vazeného pruméru je 2,426 — tedy prumérna odpoveéd’ respondentti

je spise ano (viz tabulka €. 1).

Nedostate¢né informace jsou podle 7 (11,5%) dotazanych pfedmétem konflikti. SpiSe
S touto situaci souhlasi také 27 (44,3%) respondenti. Naopak 21 (34,4) si spiSe nemysli,
ze by informace byly nedostatecné a mohly za vznik konfliktd. Celych 6 (9,8%)
respondentl popird, ze by byl vyrok pravdivy. Pfesto ale 55,7% dotazanych stoji za timto

vyrokem.

Otazka €. 32: V organizaci existuji bariéry komunikace.
- Hodnota vazeného priméru je 2,164 — tedy pramérna odpoveéd’ respondenti
je spise ano (viz tabulka ¢. 1).
O existenci bariér je presvédéeno 15 (24,6%) respondenti. K tomuto vyroku se spise

priklani 25 (41%) dotazanych. 17 (27,9%) respondentii bariéry v komunikaci spiSe
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nenachazi a 4 (6,6%) respondenti se s nimi nesetkali nikdy. Z celkové souctu vsak vychazi

ze, 65,6% dotazanych zaméstnanct bariéry v komunikaci uz nékdy pocitilo.

Otazka ¢. 33: Tyto bariéry jsou zplusobené vystupovanim a chovanim nékterého
Z kolegli/nadtizeného.
- Hodnota vazeného priméru je 2,393 — tedy primérna odpovéd’ respondentd

je spiSe ano (viz tabulka ¢. 1).

Bariéry jsou zplsobeny vystupovanim nékterych kolegii nebo vedoucich, to si mysli
10 (16,4%) respondenti. 27 (44,3%) dotazanych zaméstnanct se k tomu spise priklani.
Mezi 14 (23%) respondenty se vyjadiuje nazor, ze spise za bariéry komunikace mtize néco
jiného. A 10 (16,4%) respondentii si mysli, ze tomu tak vibec neni. I pfesto je zjisténo,

ze Z 60,7% za tyto bariéry miZe n€kdo z kolegt ¢i vedeni.

Otazka €. 34: Tyto bariéry vychdzi z mych vnitnich pociti.
- Hodnota vézeného pruméru je 3,082 — tedy prumérna odpovéd’ respondentti

je spiSe ne (viz tabulka ¢. 1).

Odpoveéd ,,ano* uvedli 3 (4,9%) respondenti. Tento vyrok spiSe podporuje 9 (14,8%)
dotazanych. Naopak piesvédCivéji vypovida 29 (47,5%) respondentl, kteti tvrdi,
Ze Vtomto problém spiSe nespatiuji a 20 (32,8%) respondentt, ktefi to tak vibec
nevnimaji. Kone¢né tedy 80,3% dotazanych nevidi bariéry, které by byly stvofeny z jejich

vnitinich pociti.

Otazka €. 35: Tyto bariéry vychazi z vngjSich vlivii, napt. nefunkénosti serveru, vypadkem
proudu.
- Hodnota vazeného pruméru je 3,361 — tedy primérna odpoveéd’ respondentti

je spise ne (viz tabulka ¢. 1).

Pouze jeden (1,6%) respondent je piesvédéen, Ze bariéry jsou zpisobeny vlivem vnéjsich
vliva. 4 (6,6%) respondenti se k tomu vyroku spise priklanéji. Naopak spise se odklani
od vyroku 28 (45,9%) dotazanych. A s vyrokem nesouhlasi viibec 28 (45,9%) respondentt.

Z téchto odpovédi je patrné (91,8%), ze vnéjsi vlivy nestoji za bariérami v komunikaci.
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Komentar k 3. oddilu otazek:

Odpovedi z tietiho oddilu ukazaly, ze se skutecné v organizaci konflikty objevuji. Jde
vétsSinou o nedorozumeéni pfi komunikaci, Spatnou organizaci prace a nedostatecnou
informovanost. Odpovédi také potvrdily existenci bariér vV podniku. Ty prameni z chovani

a vystupovani urc¢itého kolegy nebo nadiizeného.

454 Korelacni analyza a jeji vysledky

Korelaéni analyza zjiStuje statistickou zavislost dvou proménnych. Ke korelaci dochazi,
pokud hodnoty jedné proménné, tedy x, jsou zavislé na hodnoté druhé proménné, tedy y.
Za pomoci korela¢ni matice, ktera je symetricka podle hlavni diagondly, se da zjistit, mezi
kterymi proménnymi ke korelaci dochdzi. Korelacni koeficient uddva miru zavislosti,
obecné plati, ze ¢im vétsi ¢islo, tim veEtsi zavislost. V tomto ptipadé je koeficient stanoven

od 0,79 do 1,0. (Husek, 1992)

Po provedeni korela¢ni analyzy v Excelu byly zjiStény dvé statisticky vyznamné zavislosti
mezi proménnymi. Nize je jejich interpretace (viz. pfiloha ¢. 3).
Prvni korelace s niz§i hodnotou 0,85 v souboru.

Tabulka 6 — Korelace ¢. 1

1 22. otazka
26. otazka 0,85
Zdroj: Vlastni zpracovani
22. otazka: Komunikace s mym koordinatorem vZzdy ptispiva k mé uplné informovanosti.

26. otazka: M¢ého koordinatora povazuji za piikladny vzor diky jeho pfistupu a jednani.

Koordinator je ¢lovék na postu manaZerském. Musi tedy umét spravné komunikovat
s podfizenymi 1 nadfizenymi. Musi mit spravnou slovni zasobu a volit takova slova,
aby mu bylo jasné rozumét a nedochazelo ke komunika¢nimu Sumu a ztraté¢ informaci.
Zaroven je komunikace jedna zhlavnich dovednosti manazera, kterd s dalSimi
dovednostmi a vlastnostmi utvafi jeho osobnost. Tu pak hodnoti kazdy zaméstnanec sam

pro sebe a podle ni se rozhoduje, zda je manazer dostatecné diaveéryhodny. Nakonec
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tak miize pro mnohé zaméstnance vzniknout pracovni vzor, jak se chovat a jednat

pii komunikaci s ostatnimi.

Druha korelace s nejvyssi hodnotou 0,90 ve sledovaném souboru.

Tabulka 7 - Korelace ¢. 2

2 24. otazka

25. otazka 0,90
Zdroj: Vlastni zpracovani

24, otazka: Mij koordinator je chapavy, ndpomocny a umi naslouchat.

25. otazka: Mijj koordinator mi dava prostor, fici mu své nazory a pfipominky.

Ze zavislosti téchto dvou otazek je patrné, Ze je koordinator ¢loveék na svém misté. Je to
manazer, ve kterém se snoubi jak lidské vlastnosti, tak i profesionalni. Je schopen rozdat
ukoly, ale na druhou stranu je schopen pochopit, pro¢ doslo k nezdaru. A krom¢ toho,
ze si vSe vyslechne, ptida jesté uzite¢nou radu. Zapfemysli nad tim, co bylo hlavni pfi¢inou
nezdaru ukolu a to pak posouva k dalSimu feSeni na patficnd mista. Jak vyslo

I v dotaznikovém Setieni, koordinator je kladnou postavou v organizaci.
4.6 Polostrukturovany rozhovor

Tento rozhovor je veden jednou osobou a je pouzit polostrukturovany typ rozhovoru.
V ném jde predevsim o to, Ze jsou doptfedu pfipravené otazky, jejichZ potadi se na zaklade
pribéhu rozhovoru mize ménit. Tato kvalitativni metoda se pouzivé pro sbér podrobnych
informaci od respondentd. Tento typ rozhovoru je na puli cesty mezi obéma krajnimi
moznostmi. Tedy eliminuje nevyhody a dava do poptedi vyhody. Mezi nevyhody se da
zatadit menSi obsah podrobnych dat, ty se daji zjistit pouze metodou nestrukturovaného
rozhovoru. Mezi vyhody se objevuje leh¢i zpracovani vysledkt, volnost vytvaii

ptirozenéj$i komunikaci a obecné rozhovor jednoduseji plyne. (Reichel, 2009)

Aby byl rozhovor efektivni, je nutné, aby mél stanovené cile a neodklanél se od nich.

Rozhovor je ovlivnén velkou Skéalou faktord, které z jinak funkéniho rozhovoru, mohou
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udélat rozhovor o ni¢em. Rozhovor neni jen o tom, co se jim chce zjistit, ale také o tom,

jakym zptiisobem toho dosdhnout a na co se zaméfit.

V fizeném rozhovoru je dilezita osoba, od které se chtéji odpovédi. Respondent od tohoto
rozhovoru také néco ocekava. Je dobré tedy znat jeho motivy nebo zajmy, aby bylo poté
mozné odpoveédi spravné rozklicovat. Také je nutné dat si pozor na tvorbu otdzek,
aby nedoslo v rozhovoru ke konfliktu nebo se respondent necitil rozruSené. Dale
je pro rozhovor nutné zvolit spravny cas, na kterém je vhodné se s respondentem
dohodnout. To miize byt jednim z dobrych ovliviwjicich faktor. Kromé ¢asu je dulezité
také najit spravné misto, kde se tazatel i respondent budou citit pfijemné a nebudou mit
obavy, Ze je vyru$i napt. dalsi osoba. Po zamysleni se nad témito faktory a zvladnuti jejich

spravného vyuziti, by se mél obecné jakykoli rozhovor vydafit. (Kanitz, 2005)

4.6.1 Rozhovor s vybranou osobou — keordinatorkou vyzkumného programu
Co je na této praci nejtézsi?
Posledni dobou hlavné komunikace s ekonomickym oddelenim a reSeni stdle téch samych

nedoresenych otdazek.

Co obsahuje podle Vis slovo efektivita? A je to obsaZzené v komunikace v NUDZ?

Podle mé znamend slovo efektivita v prdaci, Ze ji vykonavam dobre a ve stanoveném
terminu. Rozhodné to pro mé neni to, co se tu stale opakuje. Udélam svoji prdci, poslu
jidal a myslim si, Ze mam hotovo. Za tyden prijde e-mail, Ze diky nové smérnici se musi
predeélat to a to. A zacina prdace nanovo. Je to zacarovany kruh. Efektivita v komunikaci

pro mé znamenda, ze dostavam jasné a presné informace vcas. Coz je dalsi problém.

Komunikace e-mailem prevaZzuje v organizaci, myslite si, Ze je to dobre?

Komunikace e-mailem prevazuje proto, zZe vsichni chceme mit svoje informace podlozené.
Stale plati, Ze co je psané, to je dané. Navic v pripadé domlouvani se okolo nastaveni
spoluprdace nebo néjakého procesu, kde je zainteresovano vice lidi, je e-mail rychlejsi
volbou. Ne vzdy maji vsichni ucastnici cas sejit se osobné. Co se tyka mé, pro mé je e-mail

pomaly a casto neprehledny. Radeji si to reknu s jedincem osobné a je to casto i rychlejsi.
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Jsou podle Vas vSechny informace podivany srozumitelné a jasné od nadfizenych?
Od nadrizenych jsou informace v poradku. Problém nastava, a to hlavné posledni dobou
U ekonomického oddéleni, které nas kazdy den zahlcuje informacemi. Vedeni navic

0 situaci vi a snazi se s ni néco délat, ale je to beh na dlouho trat.

Z dotazniku vyplynulo, Ze v organizaci nejsou rychlé procesy, myslite si to také?
Pro¢?

Rychlé procesy tu nejsou. Podle mého je to viivem zrusSeni koordinacnich schiizi. Tam se
resily diilezZité zaleZitosti mezi vyzkumnymi programy. Schuzi se ucastnili vedoucit
vyzkumného programu a jejich koordindtori, tedy stredni management. Diky tomu byly
vzdy informace spravné a dostatecné. A stejné tak procesy. Pozdéji se zddlo, Ze se na
koordinacnich schiizich a normalnich schiizich 7esi to samé a tak doslo ke zruSeni
koordinacnich schuzi. Ze zacatku to vypadalo jako dobry tah pro usetieni casu. Po delsi
dobé se ale ukdzalo, Ze jsou s tim spojeny spise problémy, které na sebe bali dalsi

problémy a hodné to brzdi jakykoli rozhodovaci proces.

Spati‘ujete v NUDZ $patnou organizaci prace? Pokud ano, v éem spo¢iva?

Neni tu vSechno v naprostém poradku, ale v jaké organizaci je? My koordindtori jsme
vdzani na organizaci prdace téch, co jsou nad ndmi a téch, kteri tvori Hospodarsko-
technickou spravu. Jeden priklad za vSechny. Kazdy den ndam z HR, mzdového oddéleni
nebo grantového (ti patti do HTS) prijde néjakd nova informace. Tyto informace nechodi
ucelené za celé oddéleni, ale vétsinou od kazdého zvlast. Navic jsou tyto informace casto
duplikované. My si pak musime sami vyzobat, které z téch informaci jsou diilezité, a které
nikoli. Hodné to zmesnadnuje a otravuje prdaci. Navic diky tomu, Ze informace musime

protridit, obcas dochdzi k posunuti terminu nebo nesplnéni terminu odevzdani prace.

4.6.2 Vyhodnoceni rozhovoru

Odpoveédi rozhovoru piinesly doplnujici informace k informacim zjisténym za pomoci
pozorovani a dotaznikového Setfeni. V organizaci se skute¢né vyskytuji urcité problémy
zruSeni koordinacnich schizi. Samoziejmé toto nejsou jediné problémy. Lidsky faktor
obecné v jakémkoli odvétvi piinasi neefektivnost potazmo néjaké problémy. Takoveé

problémy se vyskytuji skoro v kazdé organizaci, kde se nachazi zaméstnanci. Proto je
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dilezité na problém pfijit a zjednat jeho napravu. Z problému se mize nakonec stat
| ptilezitost, jak organizace muze pfispét ke spokojenosti zaméstnanci a k efektivni

komunikaci.
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5 Zhodnoceni vysledkt a doporuceni

V této kapitole budou shrnuty vysledky celého vyzkumu a navrZzeny doporuceni pro zménu

Vv jednotlivych oblastech komunikace a dalSich oblastech, které s komunikaci tizce souvisi.
5.1 Celkové zhodnoceni vysledki

Pro analyzu komunikace v organizaci Narodni ustav dusSevniho zdravi byl vytvoien
komplexni vyzkum. Jehoz ¢ésti byly pruzkum, dotaznikové Setfeni a polostrukturovany
rozhovor. V prvni ¢asti empirického vyzkumu probéhlo pozorovani. To pfineslo nékteré

informace, na kterych byl pozd¢ji z ¢asti vybudovan dotaznik.

Pii pozorovani se objevily nasledujici problémy. Na strané koordinatord byl problém
predevsim v nerelevantnich informacich, které jsou poskytovany HTS oddélenim. Zaroven
na to byly navadzany informace, které nejsou posilany vcas, coz stézuje koordinatorim
praci. U vSech pracovniki byly vypozorovany problémy tykajici se schuzi, kterych je
najednu stranu moc, na druhou stranu téch podstatnych je pomémné malo.
A bez adekvatnich  informaci nejsou  schiize produktivni. V organizaci  byly
také vypozorovany bariéry v komunikaci, piesn¢ji jazykova bariéra. Ne vSichni
zamestnanci umi cizi jazyk a ne vSichni zaméstnanci mluvi ¢esky. Nakonec bylo zjiSténo,
ze veskeré vySe zminéné informace piindsSeji do lidského kolektivu stres, ktery

je demotivujici a stoji za neproduktivitou prace.

Dotaznikové Setfeni navazovalo na pozorovani. Na jeho zdklad¢ byl dotaznik rozdélen
do tii casti. Prostfedky komunikace v organizaci a vztah vedeni k zaméstnanctim,
spoluprace s koordinatory vyzkumnych program@i a nakonec bariéry komunikace
a konflikty na pracovisti. Celkem bylo v dotaznik 35 otdzek. Na zacatku dotazniku byly
identifika¢ni otdzky, které pomohly identifikovat respondenty. Dotaznik byl nakonec
rozesldn pifes e-mail, coZ je nejvice pouzivany kanal v organizaci a tak se zdal byt
nejvhodnéjsi. Vratilo se 61 odpovédi, které byly vyhodnoceny za pomoci tabulek a grafi.
Nejzajimavéjsi odpoveédi ukazaly, Ze se zaméstnancim komunikace nezda byt efektivni
(59% odpovédi), protoze informace nemaji vzdy vcas a v dostateném mnozstvi (52%

respondentll). Déle potvrzuji, Ze schiize a Skoleni nepfinaseji dostatek informaci. V zavéru
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prvniho oddilu dotazniku se také objevily odpovédi, které rozhodné nesouhlasily
s rychlosti schvalovacich procesti v organizaci. Na druhou stranu druhy oddil dotazniku
pfinesl kladné hodnoceni prace koordindtorG vyzkumnych programi. Jsou to manazefi
na spravném misté¢ a svou praci odvadéji dobte. Z celych 80% zaméstnanci berou
koordinatory za ptikladny vzor pracovni efektivnosti. Tieti oddil dotazniku pfinesl
informace ohledn¢ konfliktt a bariér. Konflikty se v organizaci objevuji. VétSinou jde
0 nedorozuméni pii komunikaci, nedostate¢nou informovanost nebo $patnou organizaci
prace. Odpovédi ukazaly, ze se na tom shodlo pies 50% respondentt. V organizaci byly
zjistény také konflikty. Pfes 60% respondenti uvedlo, ze za konflikty v organizaci muze
chovani a jednani nékterého z nadfizenych nebo kolegt. Identifikace respondentt piinesla
nasledujici odpovédi. Celkem 75% respondentti byly Zeny. NejvéEtsi procento respondentl
bylo ve véku 21-30 let. Nejcastéji odpovidali na otdzky zaméstnanci s vysokoskolskym
titulem, celkem jich bylo 77%. V tomto zaméstnani respondenti pracuji nejéastéji jeden rok
az pét let a to vpoctu 50% respondentti. Na otazky odpovédélo nejvice vyzkumniki,

V poctu 57%.

Nasledné prosly odpovédi popisnou statistikou. Byl zde vypocitan pro kazdou odpovéd
vazeny prumeér. Ten poskytnul piesnéjsi charakteristiku statistického souboru. Poté byla
z odpoveédi vytvorena tabulka za pomoci programu Microsoft Excel a pifes funkce byly
zjiStény zavislosti mezi jednotlivymi odpovéd'mi. Jako korelaéni koeficient byly stanoveny
hodnoty od 0,79 do 1,0. V rozpéti téchto hodnot byly nalezeny dvé zavislosti. Jednou
s hodnotou 0,85. Tykalo se to otazky ,,Komunikace s mym koordinatorem vzdy pfispiva
k mé uplné informovanosti“ a otazky ,, Mého koordinatora povazuji za ptikladny vzor diky
jeho pfistupu a jednani.“ V druhém ptipad¢ se jednalo o hodnotu 0,90. Zavislost byla
stanovena mezi otazkou ,,Mij koordindtor je chapavy, ndpomocny a umi naslouchat.*
A otazkou ,,M1j koordinator mi dava prostor, fici mu své nazory a pfipominky.* Jednalo
se o odpovédi, které kladné hodnotily praci koordinatora. Vysledky korelacni analyzy byly

umistény do piiloh.
Posledni ¢asti empirického vyzkumu byl rozhovor svybranou osobou, tedy

s koordinatorkou vyzkumného programu. Svymi odpovéd'mi doplnila a potvrdila zjiSténé

informace z jinych ¢asti vyzkumu. I podle ni se opravdu v organizaci nachazi neefektivita

75



vV komunikaci. Schvalovaci procesy jsou dlouhé a neobratné. Nékteré tiseky spolupracuji
méné, nez by bylo vhodné. V ptipadé tohoto rozhovoru bylo patrné, ze by dotazovana

osoba uvitala zménu v organizaci, ktera by ji ulehc¢ila praci.

Na zavér, podle celkového zhodnoceni vyzkumu, byly navrhnuty opatfeni a doporucenti,

které jsou popsany v dalsi podkapitole.
5.2 Navrhy a doporuceni na zlepSeni efektivnosti interni komunikace

Tato posledni podkapitola slouzi jako seznam opatieni pro zaméstnance, vedeni firmy
a dal§i zainteresované osoby, které se zajimaji o zlepSeni interni komunikace. Nize
zminéné navrhy vyplyvaji z osobniho vyzkumu na piidé organizace. Autorka diplomové
prace samoziejmé nevidi do pozadi vSech procest ve firm¢ a tak néktera opatfeni mohou
byt jiz pfipravena k zavedeni v organizaci a jind mohou byt za léta fungovani organizace
ozkousend, ale nefungovala. Proto je rozhodnuti na oddéleni metodiky a kontroly, aby tyto

navrhy posoudilo a pfipadné po schvaleni vedeni, zafadilo do chodu organizace.

5.2.1 Navrhy pro interni komunikaci

- Jasné vymezit pravomoci, odpovédnost a hlavné praci koordinatord. Momentalné
délaji navic véci, které nejsou v jejich kompetenci a na které nebyli pfijati. S timto
bodem také tzce souvisi nastaveni komunikace zmén procesu. To znamena,
ze kazdé oddéleni se bude starat pouze o zaleZitosti, které budou upiesnény
vV metodice pro dané odd¢leni.

- Zprostiedkovat vice osobnich setkani. E-mail je dobry prostiednik pro skupinové
rozhovory, rozdélovani prace ve skupinach nebo psani se vzdalenymi dodavateli.
Ne vzdy je to nejlepsi spolecnik pro interni komunikaci.

- Stanovit dlouhodoby komunika¢ni plan, kde budou spravné rozfazovany jednotlivé
¢asti komunikacniho planu Vv ramci hierarchie organizace. Sledovat plnéni planu.
Pozdg¢ji také hledat odchylky od planu a fesit jeho pfinosy a nedostatky. Nakonec
vzdy navrhnout nové alternativy komunika¢niho planu ve spolupréci

S vyzkumnymi programy.
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5.2.2

5.2.3

524

Doporuéeni z hlediska kanala a nastroji komunikace

Zaradit zpet do chodu organizace koordinacni schiize. Zda se, Ze posledni dobou
tyto schtize velice chybi a jejich opétovné zatazeni do planu organizace, by mohlo
pfinést efektivni zmény v komunikaci.

Intranet v dnesni dobé neobsahuje vzdy aktualni informace a neni pro zaméstnance
stézejnim informacnim kanalem. Jsou dvé moznosti, jak s tim nalozit. Bud’ zlepsit
uzivatelskou pfivétivost a donutit zaméstnance, aby intranet vyuzivali nebo jim dat
navod, jak jej vyuzivat. Zapracovat pfedevSim na tom, aby informace na intranetu
byly aktualni a kazdy véd¢l, jak se k nim dostat.

Organizace vlastni webové stranky, které jsou jak pro vefejnost, tak se na nich
po pifihlaSeni nachédzi intranet. Momentalné neni mozné, aby vSichni zaméstnanci
sami upravovali webové stranky a méli opravnéni meénit informace. Webové

stranky se tak stavaji zastaralymi. Zde je doporuceni zalozit novy web.

Navrhy v oblasti lidskych zdroji

Zmeénit systétm odménovani zaméstnancil. Piikladat ke stravenkam platné kupony
na knihy, audioknihy nebo dalsi eventuality, které zauymou zaméstnance.

Vytvofit firemni benefity — mobilni telefon a osobni pocitac v ptipadé vyjeti na staz
nebo odbornou praxi, proplaceni ptfiméstského autobusu, jesle a matetskou Skolu
v arealu organizace, multisport kartu atd.

Vyclenit ¢ast financnich prostiedki a udélat z nich pohyblivou slozku odmén
za praci pro zameéstnance.

Hodnotit praci a chovdni nejen fadovych zaméstnancl, ale také vedoucich
pracovnik. A naopak vytvofit systém, kdy budou moci podiizeni hodnotit
své nadfizené. Nadfizeni nebudou v pozici, Zze se na né zakony a pravidla

organizace nevztahuji a budou na sob¢ vice pracovat.

Doporuéeni zamezujici vzniku bariér komunikace v organizaci

Zavést jazykové kurzy pro vSechny zaméstnance v organizaci. Jak pro zaméstnance
S plnym tuvazkem, tak pro zaméstnance S nizS§im uvazkem. A to nejen kurzy

Vv angli¢tiné. Organizace by navic méla jazykové kurzy plné hradit za kazdého
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5.2.6

zamé&stnance. Eliminace jazykové bariéry v narodni organizaci je jednim
Pozvat jednou za Cas specialistu, aby zamé&stnanciim ukazal, jak se daji feSit bariéry
v komunikaci, konfliktni situace, anebo 1épe, jak se jim da aplné vyhnout.

Ditirazné trvat na tom, Ze by se mély predavat pouze a jenom dulezité informace,
které jsou podlozené. Vyvarovat se domnénkdm a smyslenym informacim. Zdroje
informaci ovéfovat.

Pfijmout nového zaméstnance na pozici krizového manazera nebo vytvoftit krizovy
management, ktery poslouzi nejen v obdobich krizi, za kterymi stoji vnéjsi faktory,
ale bude také napomocny pii feseni internich zalezitosti. Mezi, které se jisté bariéry

komunikace a konflikty na pracovisti fadi.

Navrhy ohledné zpétné vazby

Zavést v organizaci systém hodnoceni (mésicni, pulrocni) zmén, které nastaly.
Kazdy zaméstnanec se knim mize vyjadfit, zda jsou pro né& negativni
nebo pozitivni a hlavni vedeni nasledné obeznamit s vysledky a navrhnout opét
zmény. Tato povinnost by méla lezet na oddéleni metodiky a kontroly.

Zavést e-mail pro navrhy na zménu nebo kladnou a zépornou valuaci zmén.

Ten by opét obsluhoval zaméstnanec oddéleni metodiky a kontroly.

Opatieni na strané firemnich procesu

Zavést uzivatelsky manual a metodiku pro schvalovani procest.

Zavést systém, kdy nez je n€jakd zména v chodu organizace schvalend, nejdiive
se kni vyjadii zaméstnanci, pro které je urCena. Aby bylo jasné, zda je zména
pro zameéstnance piinosna.

V organizaci se musi nastavit firemni procesy, zjednodusené feSeno, sjednotit
smérnice a podavat ucelené informace smérem dolt.

Nakladat na zaméstnance pouze takové ukoly, které¢ jsou v jeho kompetencich.
NepretéZovat zaméstnance tkoly, které nejsou jejich praci.

Podivat se na nastaveni komunikace a interni spoluprace, pokud se nékde objevi
(podle této prace) nedostatky, zafidit se podle toho a nedostatky odstranit napf.

novym vedoucim nebo vyménou zaméstnance.
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- Vyhledavat v organizaci rizika a tesit je. Kazdy organizac¢ni Gsek by mél hodnotit
rizika a vytvaret postupy, které zamezi jejich vzniku. Tim bude organizace

sledovana jako celek a nic ji zevniti nepiekvapi.

Shrnuti

VSechny uvedené navrhy a doporueni mohou fungovat pouze a jenom tehdy, pokud se
dostanou do procesu organizace. Za velice pozitivni autorka povazuje fakt, ze organizace
zacCala pracovat na nékterych zdlezitostech a vytvofila oddéleni metodiky a kontroly.
Vnitropodnikova komunikace zasadné ovliviluje organizaci a tak si jist¢ zaslouzi odd¢leni,
které se 0 komunikaci a procesy v organizaci bude starat. Tyto nové navrhy a doporuceni se
budou lépe prosazovat, kdyz existuje odd€leni, které bude spolupracovat s manazery a
vedenim organizace. Pokud se podaii zavést opatieni, je organizace zevniti sledovana a zmény
budou komplexnéjsi a jejich kontrola bude dusledna. A tak dojde k efektivnosti komunikace i

celé organizace.
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6 Zavér

Diplomové prace s nazvem Efektivni komunikace ve sledované organizaci se zabyva
hodnocenim vnitropodnikové komunikace. Interni komunikace je dulezitou soucasti
organizace, bez které se neobejde. Kazdé organizace se snazi o to, aby interni komunikace
byla efektivni. S komunikaci ve firmé nesouvisi jen nastaveni komunikace, komunikacéni
kanaly ¢i schiize oddé€leni. S komunikaci souvisi naprosto vSechno. Od toho, jak funguje
interni komunikace, se odviji motivace zaméstnancti a jejich pracovni tempo, rychlost
schvalovani procesti v organizaci a dokonce plnéni strategickych cili organizace.

Komunikace je zkratka za vS$im.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo na zéklad¢ teoretickych poznatkti a vlastniho

vyzkumu, sestavit navrhy a doporuc¢eni zmén v interni komunikaci.

Ve vlastnim vyzkumu bylo pouZzito pozorovani, které nastinilo nékteré nedostatky
v komunikaci. Probihalo mésic na ptidé organizace a na zaklad¢ zjisténych informaci bylo
sestaveno dotaznikové Setfeni. To bylo rozeslano e-mailovou formou mezi zaméstnance
organizace. Dotaznik se zabyval tfemi vnitropodnikovymi oblastmi — prostfedky
komunikace vorganizaci a Kkomunikaci s vedenim, komunikaci a spolupraci
s koordinatory, konflikty a bariérami na pracovisti. Podle vysledkd byla zhodnocena
situace interni komunikace. Kromé& dil¢ich zavéri, bylo z dotaznikového Setfeni vybrano
nékolik otazek, které nakonec poslouzily pro vytvoieni otazek rozhovoru s vybranou
osobou. Ten ptinesl posledni informace do empirického vyzkumu, z néhoz nakonec vzesly
doporuceni a navrhy zmén komunikace v organizaci. Ty jsou navrZeny tak, aby odpovidaly
na zjisténé nedostatky a slaba mista v oblasti komunikace a dal§ich spojenych oblasti.
Nakonec byla prace a jeji vysledky odevzdany do rukou Ing. Michala Vrany, ktery stoji
Vv organizaci za zlepSenim komunikace a je to manazer vnitinich procest. Ten rozhodne,

které navrhy a doporuceni budou v organizaci zavedeny.

Mezi navrhy nechybi ani informace o tom, ze komunikace je proces, ktery se stale vyviji
améni. Proto je dualezité nastavit mu néjaké hranice a neustdle kontrolovat jeho pfinos
a nedostatky. Hodnotit zmény, které nastaly v komunikaci organizace a vymyslet stale
nové navrhy, které budou zkomunikace dlouhodobé vytvaret ptidanou hodnotu
organizace.

Autorka diplomové prace shledava nastavené cile prace za GspéSné splnéné.
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Priloha 1 - Dotaznik

Pfiloha 1 - Dotaznik

Dobry den,

rada bych Vas prostiednictvim tohoto dotazniku pozéadala o spolupraci pfi mé diplomové praci.
Tento dotaznik si klade za cil zanalyzovani vnitropodnikové komunikace ptispévkové
organizace Narodni Ustav Dusevniho Zdravi sidliciho v Klecanech. Dotaznik je jednou

Z hlavnich ¢asti mého empirického zkoumani.

Dotaznik je zcela anonymni a proto poprosim o co mozna nejpiesnéjsi informace. U kazdé

otazky je moznost pouze jedné odpovédi.

Deékuji za spolupraci a Vasi ochotu.

Bc. Nikola Vondrakova

Ceskéa zemé&délska univerzita v Praze

Komunikace v organizaci:
Pro vyplneéni dotazniku krouzkujte odpovédi.
CAST 1. OBECNA KOMUNIKACE V ORGANIZACI
1. S urovni komunikace v organizaci NUDZ jsem spokojen/a, nepotiebuje Zidnou
zménu.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
2. Myslim si, Ze vnitfni komunikace v tistavu nepotiebuje Zidnou zménu.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
3. V organizaci NUDZ p¥evaZuje komunikace osobni.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne

one
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4. V organizaci NUDZ p¥evaZuje komunikace e-mailem.
0 ano
0 spiSe ano
0 spise ne
one
5. V organizaci NUDZ pievazuje komunikace telefonem.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne
one
6. Vidy vim, na koho se mam v organizaci s ur¢itym problémem obratit.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne
o ne
7. Vedeni organizace NUDZ dava velkou vahu na informovanost zaméstnancii o déni v
organizaci.
0 ano
0 spiSe ano
0 SpiSe ne
one
8. Vidy obdrzim nezbytné informace v dostate¢ném mnozstvi.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
9. Vidy obdrzim nezbytné informace véas, nékdy s piredstihem.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
10. Nezbytné informace jsou jasné a srozumitelné vyjadreny.
0 ano

0 spiSe ano
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o0 spiSe ne
o ne
11. Komunikaci v organizaci NUDZ povaZuji za efektivni. (Efcktivnost je G&innost
vloZenych zdroju a uzitek jimi ziskany na vystupu. Jinymi slovy se jednd o pomér vstupii
a vystupil n¢jaké Cinnosti ¢i systému. Efektivni systém ma malé ztraty).
0 ano
0 spiSe ano
0 spise ne
o ne
12. Komunikace v organizaci NUDZ je podporovana pravidelnymi schiizemi oddéleni &i
Skolenimi.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne
o ne
13. Pravidelné schiize a §koleni jsou vZdy piinosné a lépe se pak orientuji.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
o ne
14. Pracovni porady se konaji pravidelné nap¥. kazdou sti‘edu nebo jednou v mésici.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
o ne
15. Ustavni intranet, ktery vyuZivam, je pro mé dileZitym zdrojem informaci.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
o ne
16. Ustavni intranet zprostiedkovava aktualni informace.
0 ano
0 spiSe ano

0 spise ne
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o ne
17. Diky rychlé komunikaci jsou v organizaci také rychlé schvalovaci procesy.
0 ano
0 spiSe ano
o spiSe ne
o ne
18. Myslim, Ze vedeni s nami (koordinatory, vyzkumniky, pracovniky) dobre
komunikuje.
0 ano
0 spiSe ano
0 spise ne
o ne
19. Diky dobfe nastavené urovni komunikace pocit'uji ze své prace dobry pocit.
0 ano
0 spiSe ano
0 spise ne

one

CAST II. KOMUNIKACE NA UROVNI KOORDINATORU (MANAZERU)
20. Komunikace s mym koordinatorem je optimalni.
0 ano
0 spise ano
0 spiSe ne
one
21. Komunikaci se svymi kolegy povaZuji za optimalni.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
22. Komunikace s mym koordinatorem vzdy prispiva k mé uplné informovanosti.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne

one
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23. Slovni projev mého koordinatora je jednoznaény a srozumitelny.
0 ano
0 spiSe ano
0 spise ne
one
24. Miij koordinator je chapavy, nipomocny a umi naslouchat.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne
one
25. Miij koordinator mi dava prostor, Fici mu své nazory a pripominky.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne
o ne
26. Mého koordinatora povazuji za prikladny vzor diky jeho pfistupu a jednani.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne

one

CAST III. KONFLIKTY A BARIERY NA PRACOVISTI
27.V organizaci existuji pracovni konflikty.
0 ano
0 spiSe ano
o0 spiSe ne
one
28. Nejcastéji se tak déje v diisledku nedorozuméni ve slovni komunikaci.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
29. Nejcastéji se tak déje v diisledku Spatnych pracovnich vztahi.

0 ano

90



0 spiSe ano
o0 spiSe ne
one
30. Nejcastéji se tak déje v dusledku Spatné organizace prace.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
one
31. Nejcastéji se tak déje v disledku nedostatecné informovanosti zaméstnancu.
0 ano
0 spiSe ano
0 spise ne

one
32. V organizaci existuji bariéry komunikace.

0 ano
0 spiSe ano
o spiSe ne
one
33. Tyto bariéry jsou zpiisobené vystupovanim a chovanim nékterého
Z kolegii/nadrizeného.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
o ne
34. Tyto bariéry vychazi z mych vnitfnich pocitu.
0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
o ne
35. Tyto bariéry vychazi z vnéjSich vlivi, napi. nefunkénosti serveru, vypadkem
proudu.
0 ano

0 spiSe ano
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o0 spiSe ne

one

CAST IV. — Statistické otazky

Pohlavi?
0 Muz
o Zena

Vék?
021-30
031-40
041-50
051-60
0 60 a vice

Dosazené vzdélani?
o Stfedoskolské
0 Vyssi odborné
o Vysokoskolské-titul:

Délka sou¢asného zaméstnani?

01-3roky
03-5let
057 let

0 7 let a vice

Pracovni zarazeni?
o Radovy zaméstnanec
o Koordinator
0 Administrativni pracovnik
o Vyzkumnik

o Vedouci pracovnik
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Ptiloha 2 — Vazeny pramér

Ptiloha 2 - Vazeny primér

1. oddil Pocet Vazeny
respondentii | pramér
1. otazka 61 2,426
2. otazka 61 2,836
3. otazka 61 2,525
4. otazka 61 1,934
5. otazka 61 2,984
6. otazka 61 2,410
7. otazka 61 2,295
8. otazka 61 2,607
9. otazka 61 2,557
10. otazka 61 2,344
11. otazka 61 2,672
12. otazka 61 2,344
13. otazka 61 2,459
14. otazka 61 2,033
15. otazka 61 2,623
16. otazka 61 2,443
17. otazka 61 3,131
18. otazka 61 2,410
19. otazka 61 2,590
2. oddil Pocet VazZeny
respondentii | pramér
20. otazka
21. otazka 61 1,508
22. otazka 61 1,852
23. otazka 61 1,689
24. otazka 61 1,639
25. otazka 61 1,557
26. otazka 61 1,852
3. oddil Pocet Vazeny
respondentii | praumér
27. otazka
28. otazka 61 2,508
29, otazka 61 2,754
30. otazka 61 2,279
31. otazka 61 2,426
32. otazka 61 2,164
33. otazka 61 2,393
34. otazka 61 3,082
35. otazka 61 3,361
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Priloha 3 - Korela
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Pfiloha 3 — Korela¢ni data
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