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UvoD

Vnitrofiremni komunikace je jednim z dulezitych nastroji strategie spolecnosti,
ktery miize vyznamnym zpusobem ovlivnit vysledky jeji cCinnosti. Spravnymi
komunika¢nimi toky ve spole¢nosti dochdzi primarné k pozitivhimu ovlivnéni
zakaznikd, ale sekunddrné samoziejmé také ke zlepSeni situace mezi zameéstnanci dané
spolecnosti. Komunikaci ve spolecnosti je proto potieba prikladat dostatecny diraz a
strategicky ji organizovat, tak, aby se kazdy zamé&stnanec dozvéd¢l dulezité informace a
aby v&dél, kde potiebné informace piipadné ziskat. V Rozhod¢i a spravni spole¢nosti, a.
poznat jeji organizaci, zplisob jakym je spolecnost vedena, a troufdm si tvrdit, ze i klady
a zépory praveé v nasi vnitrofiremni komunikaci. V této praci jsem se proto, po odborné
teoretickém rozboru problematiky, zamétila na mné davérné zndmé prostiedi RSAS a
kriticky zhodnotila, jakym zplisobem zde mezi sebou komunikujeme a jakym zptisobem
komunikuje vedeni spole¢nosti s podfizenymi zaméstnanci, tak, abych mohla odhalit

ptipadné nedostatky a piispét tak ke zlepSeni firemni strategie.

Svou bakalatskou praci jsem rozdélila na dvé zakladni ¢asti, a to ¢ast teoretickou
a praktickou, které jsou dale systematicky a ptehledné¢ c¢lenény na kapitoly a
podkapitoly.

Teoretickd cast bakalafské prace je rozdélena do ¢ty kapitol. Prvni pojednava
o vnitrofiremni komunikaci obecné€, definuje zakladni pojmy.Ve druhé a tieti kapitole
jsou uvedena fakta o néstrojich a formach této komunikace. Ctvrta — posledni kapitola
teoretické casti, klasifikuje rizné organizacni struktury v souvislosti s vnitrofiremni
komunikaci a popisem pracovnich mist. V zavéru teoretické ¢asti prace je proveden
struény souhrn zjisténych informaci a komentai autorky k problematice vnitrofiremni

komunikace.

Prakticka ¢ast mé bakalaiské prace je vénovana vlastnimu vyzkumu, ktery jsem

provadéla v konkrétni organizaci RSAS.

Jak jsem jiz naznacila vySe, hlavnim cilem této bakalaitské prace je kritickeé
zhodnoceni souc¢asného stavu vnitrofiremni komunikace v organizaci RSAS a v piipad¢

zjisténych nedostatkti navrhnout efektivni opatieni k naprave, a to na zaklade ziskanych



teoretickych poznatkii, hodnoticich kritérii a zkoumani riznych metod obsazenych
v odborné literatuie a dalSich zdrojich, které jsem pfti psani této prace vyuzila.

K dosazeni hlavniho cile bylo zapotiebi stanovit dil¢i cile: zjisténi soucasné urovné
stavu komunikace, navrhy vedoucich pracovniki K vytvofeni nové a lepsi optimalni

struktury, a to jak v horizontalni, tak i vertikalni formé vnitrofiremni komunikace.

Pro téma bakalaiské prace a jeji hlavni cil byly stanoveny nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1. Ve spolecnosti RSAS neexistuje funkéni komunikacéni systém, coz
predstavuje velky nedostatek ve wvnitrofiremni komunikaci, ktery zplsobuje
komunikac¢ni bariéry a mize to ovliviiovat pracovni motivaci jednotlivych zaméstnancu.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci RSAS nemaji pfesné a jasné zaddni pro své pracovni
ukoly, coz je ¢astecné dusledkem chybéjiciho systému komunikace.

Hypotézy budou v zavéru celé prace verifikovany. K jejich ovéfeni byly vyuzity
informace a poznatky z provedeného vyzkumného Setieni v olomoucké pobocce firmy
RSAS, a.s., které se uskute¢nilo na pocatku letosniho roku v Olomouci. Ke stanoveni
vySe zminovanych hypotéz jsem byla vedena snahou podat objektivni vyjadieni
k sou¢asnému stavu vnitrofiremni komunikace Vv této firmé a pfinést navrhy jejich
moznych zlepSeni, ktera by dobfe poslouzila k jesté vyssi efektivité prace vSech

zameéstnancu.

Vysledky kvantitativniho vyzkumného Setfeni byly zpracovany a rozdéleny podle
jednotlivych tematickych celkli a odpovédi respondentti na dil¢i vyzkumné otazky a
tvoii podstatny zéklad celé praktické casti. Jednotlivé tematické celky jsem zaroven
ihned komentovala, a proto se n¢které mé poznatky objevuji opakovang. Dale jsou zde

také uvedeny mé poznatky a doporuceni pro zlepSeni vnitrofiremni komunikace.



Teoreticka c¢ast
V prvni kapitole bakalatské prace je popsdna metodika provadéného vyzkumu, zptsoby
ziskavani dat a definice potfebnych termind a postupti, bez kterych by tuto praci nebylo

mozné sestavit a napsat.

1 Metodika

Hned vuvodu byl vytyCen hlavni cil: kritické zhodnoceni soucasného stavu
vnitrofiremni komunikace v organizaci RSAS a v ptipadé zjisténych nedostatkt
navrhnout efektivni opatfeni k napravé, a to na zdklad¢ ziskanych teoretickych
poznatkli, hodnoticich kritérii a zkoumani raznych metod obsazenych v odborné

literatui'e a dalsich zdrojich, které jsem pii psani této prace vyuzila.

K naplnéni hlavniho cile byly stanoveny dvé nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1: Ve spolecnosti RSAS neexistuje funkéni komunikacni systém, coz
predstavuje velky nedostatek ve wvnitrofiremni komunikaci, ktery zplsobuje
komunika¢ni bariéry a maze to ovliviiovat pracovni motivaci jednotlivych zaméstnanc.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci RSAS nemaji pfesné a jasné zaddni pro své pracovni

ukoly, coz je ¢astecné dusledkem chybéjiciho systému komunikace.

Ob¢ tyto hypotézy budou v zavéru prace verifikovany spole¢né s doporucenimi,
ktera by méla vést ke zlepSeni vnitrofiremni komunikace a souc¢asné budou doporuceny
metody pro kontrolu efektivity opatfeni do budoucna. Pro ziskéni vstupnich informaci
bylo zapotiebi provést analyzu soucasného stavu vnitrofiremni komunikace, ktera se

uskutecnila v nékolika nasledujicich krocich:

V prvni fazi byli ¢tyfi zaméstnanci firmy z fad managementu pozadani o pfedem
pfipraveny - nestrukturovany rozhovor.! Tento zplisob rozhovoru je piedevsim

zamé&feny na zjisténi fungovani komunikacniho systému v organizaci RSAS.

HENDL, Jan. Kvalitativai vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005, s. 175. ISBN 80-
7367-040-2.

Nestrukturovany rozhovor je nejvice vyuzitelny v piipadé, ze chceme hloubkoveé porozumét urcitému
jevu v urcitém kulturnim prostfedi. (WILDEMUTH, Barbara M. a Yan ZHANG. Unstructured
Interviews. WILDEMUTH, Barbara M.Applications of social research methods to questions in
information and library science. Westport, CT: Libraries Unlimited, 2009, 222 - 231.ISBN
9781591585039).


http://wiki.knihovna.cz/index.php/Speci%C3%A1ln%C3%AD:Zdroje_knih/8073670402
http://wiki.knihovna.cz/index.php/Speci%C3%A1ln%C3%AD:Zdroje_knih/8073670402
http://wiki.knihovna.cz/index.php/Speci%C3%A1ln%C3%AD:Zdroje_knih/9781591585039
http://wiki.knihovna.cz/index.php/Speci%C3%A1ln%C3%AD:Zdroje_knih/9781591585039

Nestrukturovany rozhovor byva casto oznaCovan jako neformalni, volny,
hloubkovy, nestandardizovany a etnograficky, av§ak sméfuje k danému tématu tazatele.
Charakteristickd je pro n¢ho velkd mira volnosti, kterd je déna také tim, Ze tazatel do
rozhovoru nevstupuje s predem piipravenymi otdzkami a hypotézami. Otazky jsou
naopak pfirozené vytvafeny az na zdkladé¢ vypravéni respondenta. Odpovédi
respondentl byvaji spontanni a dobte odrazeji jejich osobnost. ,, Neformalni rozhovor se
spoléhad na spontanni generovani otazek v prirozeném pribéhu interakce (napv. béhem
zucastneného pozorovani v terénu). Informator si pritom ani nemusi uvédomit, ze jde o
exploracni rozhovor. *

Pro spolupraci na vyzkumu byli ziskani feditel a soucasn¢ majitel firmy, déale pak
asistentka feditele, pravni zastupce a vedouci pobocky. Z provedenych rozhovori byly
ziskany poznatky a piehled o déni ve firmé a informace potfebné pro sestavovéani
vyzkumného dotazniku.

Hlavnimi respondenty se pak staly administrativni pracovnice, které jsou dulezitou
soucasti zajistovani toku informaci v ramci firmy.

Vyvrcholenim - respektive druhou fazi - celého pracovniho usili pfi vyzkumném
badani bylo terénni dotaznikové Setieni, které jsem provadéla piimo v uvedené firmé.
Vyzkumu se zcastnil ,,plny pocet” pfitomnych zaméstnancu firmy, tedy 4 osoby
z vedeni firmy a 10 administrativnich pracovnic — respondentek. Cilem anonymniho
terénniho dotaznikového Setfeni bylo ziskdni informaci, poznatki a zkuSenosti
zaméstnancl firmy se soucasnou vnitrofiremni komunikaci, jejich kladech nebo

zéaporech.

1.1 Cile vyzkumu
Stanoveny hlavni cil, jimz je kritické zhodnoceni zptisobu komunikace v organizaci
RSAS a pfipadné navrhy zmén v souladu se ziskanymi odbornymi poznatky, se da
postupné dosdhnout splnénim nasledujicich dil¢ich cili:

1. zjisténi, jak vedeni a zaméstnanci vnimaji soucasny stav vnitrofiremni
komunikace;
zda zamé&stnanci vliibec védi a registruji spole¢né firemni hodnoty a cile;
jakym zpiisobem je v jejich firmé vytvarena zpétna vazba;

odhaleni slabin ve vnitrofiremni komunikaci;

o & N

navrhy na zlepSeni;



Za kvalitni vnitrofiremni komunikaci odpovidaji pfedev§im manazefi, a proto by
zjisténé nedostatky a navrhovand opatfeni bakalaiské prace mély poslouzit predevsim
jim. Nejprve jsem tedy povazovala za nutné ziskat informace o nazorech managementu
na problematiku vnitini komunikace a podle ziskanych odpovédi sestavit dotaznik
ureny jejich administrativnim pracovnicim - respondentkdm, které jsou na dané
problematice zavislé (vrcholny management — zaméstnanci). Terénni dotaznikové
Setfeni, jehoZz respondentkami byly administrativni pracovnice firmy, mélo potvrdit
nebo vyvratit spravnost vedeni soucasné vnitrofiremni komunikace pii o¢ekavani, ze
nékteré¢ respondentky podaji vlastni navrhy, jak danou situaci pfipadné zlepSovat.
Vystupem celého dotaznikového Setfeni by mély byt navrhy opatieni pro nedostatky ve
vnitrofiremni  komunikaci, které vzejdou =z pfijatych informaci vrcholového

managementu i jejich podtizenych — administrativnich pracovnic.

Pro zjisténi pottebnych informaci (technika sbéru dat) dotykajicich se dil¢ich a
hlavniho cile byl zvolen zpisob terénniho dotaznikového Setfeni, kombinovaného
rozhovorem s jednotlivymi respondenty. Cely vyzkum byl provadén na zakladé

kvantitativniho pfistupu.

1.2 Kvantitativni pFistup vyzkumu

Vyzkum lIze oznait za kvantitativni Setfeni?. Kvantitativni pFistup je zaméfen na
ziskavani numerickych dat méfenim proménnych (Cisel) za pomoci vytvoreni skalového
skoru a vyb&ru vzorku, ktery umoZznuje Setfeni kvantitativnim piistupem provést. V této
praci je Setfeni vyzkumného vzorku zaloZené na dotaznicich vypliiovanych respondenty
a predstavuje zjednoduSeni toho, jak je mozné jednotlivd data sbirat. Dotaznik

vypliiovany respondentem je nejbéZnéjsi metodou sbéru dat kvantitativniho ptistupu.

Abych dosahla pievedeni hlavniho cile, jimz je kriticky zhodnotit soucasny stav
vnitrofiremni komunikace v organizaci RSAS a v piipadé zjisténych nedostatkt
navrhnout efektivni opatteni k ndpravé na zdklad¢ ziskanych teoretickych poznatki,

hodnoticich kritérii a zkoumani riznych metod obsazenych Vv odborné literatuie

2PUNCH, Keith F. Zdklady kvantitativniho Setieni. Praha: Portal, 2008, s 11-13.. ISBN 978-80-7367-381-
9.
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a dalSich zdrojich, které jsem pfii psani této prace vyuzila, do praxe, je zapotiebi vytvofit

si strategii na zékladé¢ 4 nésledujicich rozhodnuti:

e Rozhodnout se, jaky bude ucel a cil vyzkumu a co chceme zjistit pomoci naseho

vyzkumu.

e Rozhodnout se, jak budeme data ziskavat, jaké otdzky budeme pfi sbirani dat

klast a jak tyto otazky budeme klast.

e Rozhodnout se, od koho budeme potiebna data ziskavat, tedy musime vybrat

vyzkumny vzorek

e A musime se rozhodnout, jak budeme data analyzovat, aby ziskané vysledky

piedstavovaly odpovédi na poloZené otazky.>

K tomu, abychom se dobrali pomoci kvantitativniho Setfeni k dosazeni cile, je

dilezité si stanovit konkrétni kroky:

Vyty¢it cil Setfeni — co chceme vyzkoumat

Polozit vyzkumné otazky — musi z nich byt jasné, jaka data jsou zapotiebi
K jejich zodpovézeni

Dotaznik — je ur€en vyzkumnymi otdzkami a slouzi ke sbéru dat

Vzorek — ur¢ita skupina, od které jsou shromazd’ovana data k zodpovézeni
vyzkumnych otazek

Strategie ziskani dat — polozme si otdzku: Jakym zplisobem se dotaznik
bude distribuovat a vypliovat?

Strategie analyzy dat — vyzkumnik si musi ur€it na zakladé jakych kritérii

jsou pro ného ziskana data smérodatné dilezita.*

2 Definice a pojmy

V této kapitole je zamérem definovat pojem vnitropodnikové komunikace, vybrat

konkrétni

fakta o vnitrofiremni komunikaci, déile zde pfedstavim koncepci

komunika¢niho procesu, zminim se o nastrojich vnitrofiremni komunikace a

V neposledni fad€ poukéazi na druhy informaci komunikac¢niho procesu.

SPUNCH, Keith F. Zdklady kvantitativniho Setieni. Praha: Portal, 2008, s 37.. ISBN 978-80-7367-381-9.
4PUNCH, Keith F. Zdklady kvantitativniho Setieni. Praha: Portal, 2008, s 38. ISBN 978-80-7367-381-9.
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2.1 Vnitropodnikova komunikace

Vnitropodnikova komunikace piedstavuje pro podnik dulezity prostfedek v oblasti

podnikové strategie.

Jeji ucel spociva ve spravném soubéhu komunikacnich tokl uvnitt podniku, a to
predevsim v souvislosti se zaméstnanci. Z hlediska managementu firmy je tfeba si na
zacCatku celého komunika¢niho procesu uvédomit, ze cilem vnitrofiremni komunikace
neni spokojeny zaméstnanec, ale spokojeny zakaznik.Spokojeny zaméstnanec pak

pfedstavuje pfidanou hodnotu pro podnik.

Dlouholety odbornik na management Patrik Janda uvadi vymezeni vnitrofiremni
komunikace jako: ,, Komunikaci spojujici vsechny manazerské funkce, rozhodujici
o efektivnim vyuzivani zdroji, které jsou sveremy manazerovi. Manazer efektivnim
vyuzitim techto zdrojii tvori hodnotu zbozi nebo sluzeb pro zakaznika. *

Zdroje, se kterymi pak manaZer pracuje, tvoii informace, finance, material, lidé a

jejich kultura.® (Janda, 2004).

Dalsi vymezeni vnitropodnikové komunikace popisuje tento pojem jako
. [...]propojeni firmy pomoci komunikace, pricemz jde o propojeni jednotlivych
pracovniku firmy, které umozZnuje vzdjemné porozumeéni a skutecnou spoluprdci, a ne

Jen formalni plnéni povinnosti.“® (Hlouskova, 1998 : 9).

Je dllezité zminit, ze spravny proces vnitrofiremni komunikace souvisi s fizenim
lidskych zdroji. , Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky
promysleny pristup K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
V organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii

organizace. “'(Armstrong, 2007 : 27).

5 Janda, P. Vnitrofiremni komunikace. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 10.
6 Hlouskova, 1. Vnitrofiremni komunikace. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, s. 9.
! Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Grada Publishing, 2007. s. 27.
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2.2 Vybrana fakta o vnitrofiremni komunikaci

Predpoklady fungovani systému vnitrofiremni komunikace:

- Odpovidajici organizace prace, kvalifikovany management.

- Odbornd persondlni strategie, kterda by méla navazovat na celkovou firemni

strategii.

- Pravidelna hodnoceni a oboustranna zpétna vazba mezi podiizenymi a vedoucimi
pracovniky.

- Dodrzovani komunikacnich zasad a komunikacni etiky vedoucimi pracovniky

firmy.

8

- Tésna spoluprace vrcholového vedeni firmy s ostatnimi skupinami manazerd.

(Hlouskova, 1998 : 13).

Hlavni principy vnitrofiremni komunikace

- Odesilatel informace je vzdy zodpovédny za podéni jasné informace.

- Bez porozuméni nelze pracovat na komunikaci.

- Stanoveni srozumitelnych cila je zakladnim ptredpokladem tspésné komunikace.
- Je obtizené fidit ptimo vice nez pét lidi.

- Vedouci prostiednictvim komunikace napliiuje ocekavani svych podiizenych.

- Komunikace je pfimo zavisla na motivaci pifjemce.® (Janda, 2004 : 103).

Prvky vnitropodnikové komunikace

- Stanoveni a sdélovani cilti podniku.

- Zpracovavani a prosazovani planti pro dosaZeni cild.

- Efektivni vyuziti zdroji (informace, finance, material, lidé, know-how).
- Ziskavani, vybér a hodnoceni spolupracovnikd.

- Vedeni a fizeni spolupracovniki.

- Kontrolovani a dvojita zpétna vazba.

Piiciny a disledky vnitrofiremni komunikace
Mezi pficiny vnitropodnikové komunikace se fadi vize (pfedstava) budouciho stavu

organizace; poslani, které je na rozdil od vize vefejnym materidlem, ktery obsahuje také

8 Hlouskova, L., Vaitrofiremni komunikace, s. 13.

% Janda, P., Vaitrofiremni komunikace, s. 103.
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hodnoty, jez jsou pro vSechny zlcastnéné piislusniky zavazné. Dale vztahova vazba
k zaméstnancim (formy: interni materialy vyjasiujici vztahy na pracovisti, hodnoceni

zamestnanct ¢i zkuSebni doba, ktera slouzi ke zjisténi perspektivy zaméstnance).

Dalsi pfi¢inu pfedstavuje vztah k zdkaznikim, ktery by mél byt zaméfen
prostiednictvim vnitropodnikové komunikace ptredev§im na podporu jejich emoci; vztah
k okoli, které je reprezentovano aspekty pravnimi, politickymi, ekonomickymi,
technologickymi, socialnimi nebo ekologickymi; cile firmy; cile komunikacni sité
(rozvoj osobnosti, jasna struktura informacnich tokt, efektivni organizacni struktura,
komunikac¢ni vazba, tok ukolii a usmériiovani atd.) a komunika¢ni nastroje, kterym bude

Vv dal$im textu vénovana samostatna kapitola.
Dusledky vnitropodnikové komunikace reprezentuji tzv. interpersonalni nebo také
mezilidska komunikace, cilové chovéani a komunikaéni techniky, které pracuji s pojmy

jako pozitivni mySleni, vnimani, empatie, aktivni naslouchani, asertivita, delegovani ¢i

osobni hodnoceni.’? (Janda, 2004).

2.3 Koncepce komunikac¢niho procesu

Obrazek 1: Model komunikaéniho procesu

Kaodovani Kanal Dekodovani

Vysilajici Zprava Piijemce

Zpétna vazba

[\P-

Filtry vnimani Filtry vnimani

Zdroj: Dédina, J., Odchdzel, J., Management a moderni organizovani firmy, 2007, s.
46.11

10 Janda, P., Vnitrofiremni komunikace, s. 12 — 104.

UDe&dina, J., Odchazel, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 46.
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Strategie vnitropodnikové komunikace

Strategie vnitropodnikové komunikace by méla byt postavena na analyze:

- toho, co chce fici management,

- toho, co chtéji slySet pracovnici,

- problémi, které se vyskytuji pfi sdélovani a piijimani informaci.!? (Armstrong,

2015 : 663).

2.4 Nastroje vnitrofiremni komunikace

Zamgéstnavatel se v souvislosti se zaméstnanci piedev§im musi ,,umét prodat”. Na
zakladé této skuteCnosti se pak da konstatovat, Ze hlavnim vnitropodnikovym
komunika¢nim ndstrojem je vytvafeni firemniho nadSeni. Na ptedchdzejici vymezeni
navazuje fakt, ze pozitivni vztah k firmé bude mit jen spravny ¢loveék na spravném
misté, s ¢&imz souvisi vhodna volba néstroje pro ziskani daného zaméstnance.'® (Janda,
2004).

Nejvetsi hrozbu v pouzivani komunikacnich nastrojii ptedstavuje ,,zahlceni
zameéstnancl informacemi. ,,V dnesni dobé obrovského prilivu dat a informaci pouze
kvalitne informovany zaméstnanec miize dlouhodobé podavat spickové vykony. Tyto
informace by se mély tykat predevsim podnikovych cilii, zameérii a budoucich perspektiv.
Velkym uskalim mnoha firem byva prdavé Spatna prezentace firemnich ciliu a vizi ze
strany managementu. “** (Marketingové noviny, 2005, online).

Nastroje vnitrofiremni komunikace se rozdéluji podle riznych preferenci. V pripadé
této bakaldiské prace bylo zvoleno déleni téchto néstroji na vodni, kontinualni,

v

personalni a vnéjsi informace.

2.5 Uvodni informace
Koncipovani Gvodnich informaci znamena pro firmu proces, ktery vykazuje aspekty,
jako jsou upoutani pozornosti, pfedstaveni organizace, jejich cill, cilli pracovniho mista

a cilti nového zaméstnance, které se stanou dostupné po piijimacim pohovoru.

12 Armstrong, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2015, s. 663.
13 Janda, P., Vnitrofiremni komunikace, 2004, s. 84.

14 Vécny problém — efektivni vnitrofiremni komunikace. [online]. 2005 [cit. 2015-11-03]. Dostupné
z WWW:<http://www.marketingovenoviny.cz/marketing_3478/>.
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Druhy uvodnich informaci
- Zptisob uvedeni nového zameéstnance na pracovni misto. Jednd se o nejsilngjsi
moment pro tvorbu jeho vztahu k firme¢.

- Vyuziti programu Mentoring - piedstavuje proces, pii kterém piidéleny mentor
zasvécuje zaméstnance do chodu firmy, hodnoti jeho praci a nésledné¢ dostava odménu.
- Interni brozura podavajici informace o vybrané organizaci, pficemz by mél byt
vyhotoven jeden typ interni brozury uréeny pro zaméstnance a druhy typ pro zakazniky.
- Schéma organizacni struktury.
- Popis pracovniho mista, ktery by mél obsahovat seznam dtlezitych bodi daného
pracovniho mista a jeho dalsi souvisejici povinnosti.
- Pracovni pléan, ktery predstavuje detailni seznam ukolti zaméstnance vztahujici se
k jeho pozici.
- Komunikacni zasady souvisejici napf. s telefonnimi rozhovory, vedenim porad,
pochvalami, kritikou nebo feSenim konflikti na pracovisti.
- Normy jednani, které pfedstavuji jakysi pravni fad firmy. Ukazuji zasady a pravidla,
jimiz se firma fidi.
- Pracovni a prodejni vzory.
- Plan prodeje a individualni plan prodeje stanovujici konkrétni pracovni népln

jednotlivého zaméstnance.

2.6 Kontinualni informace
Cilem kontinudlnich informaci je zabezpefeni dlleZitych informaci pro vykon
pracovniho mista, pro tvorbu firemni soundleZitosti a pro formovani osobnosti

zameéstnance.

Druhy kontinualnich informaci
- Report pfedstavuje pisemnou zpravu zaméstnance pro nadiizeného. Jedna se 0
uceleny text podavajici informace o ndplni napf. pracovniho dne (tydne)
konkrétniho zaméstnance. Vyhody reportli pro zaméstnance spocivaji v tom, ze
ziskava jejich prostfednictvim piehled o vysledcich své prace, pticemz firma pak
na druhé stran mize posoudit popis pracovni pozice s popisem prace uvedenym

Vv reportu, kdy zjisti, zda je pracovni vykon efektivni.
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- Firemni memoranda nebo také prohlaseni k zaméstnancim. V pfipadé této
metody je dualezitd struCnost a vystiznost, pficemz zasilat by se méla pouze
odpovidajicim zaméstnanctim.

- Interni medialni sdéleni - Casopis, nasténky, interni rozhlas, firemni soutéze,
schranky pro pfipominky a napady, vyro¢ni zpravy zaméstnance, elektronicka
posta, spolecné navstévy u zakaznikl,, porady, vnitropodnikové konference a

pracovni vyjezdy, program zajiStujici zpétnou vazbu atd.

2.7 Personalni informace

Z hlediska persondlnich informaci je v ramci vnitropodnikové komunikace podstatné
vymezit roli persondlniho oddé€leni, které ma zpravidla vidéi postaveni v fizeni lidi
uvnitf podniku, pfitom by nemélo byt na toto fizeni zaméfeno pouze administrativng,

jak tomu Casto byva.

Druhy personalnich informaci

- Motivacni soustava slouzi ke stimulaci zaméstnancti.

- Komunika¢ni strategie firmy.

- Financni ohodnoceni, které v podstaté reprezentuje subsystém motivacniho
systému. Jednd se o silny faktor piisobici na vykonnost zaméstnancii.

- Nefinan¢ni vyhody, napt. benefity.

- Hodnotici systém a periodické rozvojoveé pohovory, vzdélavaci programy.

- Vztahy s ombudsmanem, ktery predstavuje ochrance prav.

- Program na ochranu inovatord. Tomuto tématu je tfeba vénovat zvySenou
pozornost, protoze inovatoii mohou z hlediska zaméstnanct piedstavovat negativni jev
v podniku, kdy jejich ,,inovace* ¢asto znamenaji snizovani pracovnich mist.

- Vnitrofiremni kluby.
2.8 Vnéjsi vlivy

Poslanim vnéjsich vlivll (informaci) ve vnitropodnikové komunikaci je vhodny zptsob

komunikace se svym okolim, s ¢imz souvisi mimo jiné Uprava internich dokumentt.
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Druhy vnéjsich informaci

- Corporate Design nebo také celkova estetickd a obsahova uprava firemnich
komunika¢nich materiala, které pro své okoli dokladaji a predstavuji fad zavedeny
uvnitt firmy.

- Podnikova reklama, Public Relations, prezentace v médiich a prodejni kampané.
Z pohledu vnitropodnikové komunikace se jedna o prostfedky, jimiz se firma projevuje

a reprezentuje navenek.® (Janda, 2004).

2.9 Zavér kapitoly

V souladu s vyS$e uvedenym tak lze vnitrofiremni komunikaci definovat jako nastroj
vedeni spole¢nosti, kterym dochazi k propojeni pracovnikl firmy, ¢imz je realizovéna
skuteCna spoluprace uvnitf organizace firmy a kterd je rovnéz nepostradatelnym
nastrojem fizeni lidskych zdroji. Spravnym zpisobem propojeni komunikacnich tokt
dochazi k ptedavani podstatnych informaci mezi ¢leny organizace, které se maji ke
vSem dostat Uiplné a také vcas, soucasné se jedna o nastroj rozdélovani ukolt, zvySovani

kvalifikace lidskych zdroji a jejich motivace vykonavat svou praci skutecné dobte.

3 Formy vnitrofiremni komunikace

Na formy vnitrofiremni komunikace se da nahlizet podle mnoha hledisek. V této
kapitole budou vybrany zakladni klasifikace téchto forem a to ze zdroji webového

portalu www.marketingovenoviny.cz.!®

3.1 Standardizovana a nestandardizovana forma komunikace

V podniku by mély byt vhodné kombinovany obé formy komunikace (standardizovana 1

nestandardizovand). Pfitom je vhodné, aby se obé formy vzajemné dopliovaly.

15 Janda, P. Vnitropodnikovéa komunikace, s. 85 — 97.
Byecny problém — efektivni vnitrofiremni komunikace. [online]. 2005 [cit. 2015-11-03]. Dostupné

z www:<http://www.marketingovenoviny.cz/marketing_3478/>.
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Standardizovana komunikace
Standardizovand vnitrofiremni komunikace je reprezentovana pfesné¢ vymezenymi
pokyny s jasnymi pravidly, které podnik vydava.

Jejich nevyhodu pfedstavuje nulovy prostor pro ptipadnou diskusi. Zaméstnanec
muze byt postaven pouze do role pasivniho posluchace a vykonavatele stanovenych
ptikazt. Ptiklady standardizované formy komunikace jsou obézniky, pravidelné porady,

podnikové dopisy €i vyrocni zasedani.

Nestandardizovana komunikace
Prostfednictvim nestandardizované komunikace se projevuje postoj zaméstnancti vici
zaméstnavateli (podniku, firm¢), kdy jsou prezentovany upifimné osobni nazory oproti
oficialnim vyjadienim, které striktn¢ odpovidaji danym pravidlim.

Zaroven je vSak nutné odd¢lit realné a smysluplné informace od informaci
vzniklych v disledku vyfizovani osobnich zalezitosti a problémt. Ptiklady

nestandardizované formy komunikace jsou pohovory, rozhovory ¢i dokonce i pomluvy.

3.2 Osobni, pisemna a elektronicka forma komunikace

Pii volbé pisemné, elektronické nebo osobni formy komunikace museji jeji
vykonavatelé nejprve zhodnotit profesni a osobni vztah k druhé osob¢ a dale dilezitost
situace, v niz budou s konkrétnim zaméstnancem jednat.

Osobni formu komunikace (tzv. komunikace tvaii v tvar; face to face) vyuzivaji
hlavné star$i a zkuSeni manazefi a dale fidici pracovnici se zdravym sebevédomim a
ob¢ strany mohou dohodnout na spolecném a nejlepSim feSeni ve stejném Case po
prezentaci a stietu svych argumentt (Hlouskova, 1995).

Vyhodou komunikace tvari v tvar je jeji otevienost, kde je vymezen vétsi prostor
pro jednani mnohem vice neZ pfi pisemné nebo elektronické formé komunikace. Byva
vSak zpravidla obtiZzné ptekonat ptedem dany formalni odstup; dalSi nevyhodou je jeji
casova narocnost oproti telefonické ¢i elektronické komunikaci.

Ptedpokladem osobni komunikace je jeji otevienost a smysl pro odpovédnost a
moralni hodnoty. Dilezité je, aby vSichni zucastnéni pfijimali a poskytovali zpétnou

vazbu.}” (Hlouskova, tamtéz).

17 Hlouskova, 1., Vnitrofiremni komunikace, s. 55, 56.
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. Vyhoda elektronické komunikace spociva v rychlosti prenosu informaci, jejich
dostupnosti, archivaci, nizkych nakladech, jednoduchosti a globalnosti. Mezi nevyhody
patii moznost tvorby nadbytecného mnozZstvi irelevantnich informact a dat, nepochopeni
zadaného ukolu, lidsky faktor (napr. spatné odeslany mail), bezpecnost predanych
informaci (jejich mozné zneuziti) nebo neproduktivnost. “!® (Dé&dina, J., Odchazel, J.,
2007 : 52-53).

3.3 Vertikalni a horizontalni komunikace

Vertikalni komunikace

Vertikalni zpusob komunikace piedstavuje nejrozsifenéjsi formu komunikace v mnoha
spole¢nostech. Jedna se o komunikaci vedenou smérem shora dola.

Ve vétsing pripadd se omezuje pouze na predavani ukoll a ptikazi zaméstnanctim,
coz je z hlediska podniku negativni strankou véci. S tim miZze souviset i vedeni porad ¢i
firemnich nastének.

Nevyhodou vertikdlni komunikace je nedostatek zpétné vazby. Zameéstnanci také
mohou byt zahlceni velky mnozstvim piikazli a piipadnymi dotazy si nechtéji

komplikovat svou situaci.

Horizontalni komunikace
Horizontalni komunikace ptedstavuje vedeni komunikaénich tokd mezi pracovniky
umisténymi na stejné urovni fizeni (manaZzefi, kolegové na pracovni lince atd.).

,, Vetsinou se uskutecnuje na neformalni urovni; pritom jeji vvhodou je predevsim
rychlost sdéleni, nejsou vytvdreny Zadné bariéry vzhledem ke stavu nadiizenosti a

podrizenosti. “*® (Tamtéz, s. 55).

3.4 Zavér kapitoly
ManazZetfi by méli brat za samoziejmost vést maximdlni moZnou komunikaci se

zamestnanci, pricemz je tieba zdrzet se projevil povySenosti a arogance.

Vhodnou formou komunikace se manazer muze nasledné dozvédét, co si

zaméstnanec skute¢né mysli, a diky tomu Ize dosdhnout vétsiho zapojeni samotného

18 Management a moderni organizovani firmy, s. 50, 51, 2007, s. 328, ISBN 978-80-247-2149-1

19 Management a moderni organizovani firmy, s. 55.

20



zaméstnance do firemni politiky. Dulezité je, aby kazdy zaméstnanec znal pfesné svoji
roli v podniku, a stejné tak mél povédomi o sméfovani celé firmy. Zaméstnanec by mél
zejména presné znat své pracovni ukoly, mé¢l by také védet, na koho se muze obratit,
potiebuje-li pii vykonu pracovnich ukoli poradit anebo pokud nastane n¢jaky problém.
Manazer by m¢l klast diiraz na komunikaci se zaméstnanci, nebot’ praveé ti vykonavaji
jednotlivé tkoly a setkéavajici se s ptipadnymi problémy a mohou tak dat manazerovi
podnét k zamySleni se nad riznymi opatfenimi, ktera povedou ke zvySeni efektivity
¢innosti firmy anebo ke zlepSeni situace na pracovisti. Zaméstnanec by se ve vztahu ke
svym nadfizenym nem¢l citit jako kus inventare ve spolecnosti, ale naopak by méla byt
politika firmy vedena tak, aby komunikace mezi vedenim a zaméstnanci byla naprosto
béznou zalezitosti. Pouze propojenim vSech slozek organizace spole¢nosti — od
manazerskych tkoli po feSeni jednotlivych provoznich zélezitosti lze dosahnout

skute¢ného podnikatelského uspéchu.

Z hlediska manazerské komunikace jsou dilezité projevy v podminkéch napjaté
atmosféry, napt. pti pfichodu nového pracovnika, pfi nuceném piechodu pracovnika na
jinou pozici.?® V takovych situacich musi manaZer velice citlivé vyhodnotit situaci,
zamg&stnanci vysvétlit jeho (nové) ukoly, seznamit ho s chodem pracovisté, tak, aby se
mohl zaméstnanec co nejrychleji zaclenit. Pfi nucené zmén¢ pracovni pozice musi byt
zamé&stnanci také naleZit¢ vysvétleno, z jakého divodu k tomuto dochdzi a jakeé

disledky jsou s timto pro zaméstnance spojeny.

Béhem dulezitych porad ¢i konfliktd na pracovisti je také potfeba, aby manaZer
s ostatnimi jednal s ohledem na danou situaci. V prubéhu porady je potieba, aby tuto
vedl tak, ze porada se stane efektivni ¢innosti, ze které vzejdou nové podnéty, navrhy
feSeni firemnich problémt apod. Porada by v zadném piipadé neméla predstavovat
napf. povidani nad kavou bez zadnych vysledkt ve vztahu k organizaci spole¢nosti.
K Zadnému vysledku nepovede ani porada, kde budou hlavni notu hrat emoce
zuCastnénych, ktefi se naptiklad prekiikuji, aby prosadili svlj ndzor apod. Témto
situacim by mél schopny manazer vzdy zamezit a poradu vzdy vést tak, aby se tykala
pouze divodu, pro ktery byla svoldna. Stejnym zpusobem by mély byt feSeny také

konflikty. Manazer by mél s chladnou hlavou zjistit jejich pfi¢inu a navrhnout feSeni.

20Hlouskova, I. Vnitrofiremni komunikace, 1995, s. 65.
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Ktomu je vsSak také dilezité, aby me¢li Clenové organizace a jeji zaméstnanci
k manazerovi davéru. Cili aby mohl byt pfipadny konflikt na pracovisti manazerem
vyfeSen, musi umét se svymi zaméstnanci komunikovat jesté pied tim, nez konflikt

vznikne.

Na druhou stranu manazer musi umét vhodné komunikovat i v pratelském prostiedi
naplnéném vzajemnou davérou.?(Hlouskova, 1995). Coz mize byt paradoxné mnohdy
téz81 nez v organizacich, kde se jednotlivi ¢lenové znaji jen zbézné. Mnohdy totiz mize
byt pro manazera velmi naro¢né ucinit néktera rozhodnuti a udrzet si mezi zaméstnanci
skute¢ny respekt, i1 pfesto, Ze mimo organizaci jsou tieba pratelé. Zkuseny manazer vSak
musi umét fesit 1 tyto situace a konkrétni osobé naptiklad umét vysvétlit, Ze je potieba

oddélovat pracovni a soukromé zélezitosti a z jakych divodu tomu tak je.

4 Komunikace v organizacnich strukturach

V posledni kapitole teoretické Casti pfinesu informace o organizac¢nich strukturach
V obecném pojeti, a pfitom uvedu fakta o vnitrofiremni komunikaci uvniti téchto

struktur. Dale zde vymezim pracovni pozice v Souvislosti s organiza¢nimi strukturami.

4.1 Organizacni struktury
Existuji rizné typologie a déleni organiza¢nich struktur lisici se podle riznych hledisek.
V této podkapitole byly z velké ¢asti vyuzity tidaje uvedené online na webovém portale

businessvize.cz.?? (www.businessvize.cz, online).

Organizacni struktura se sklada z jednotek, které jsou reprezentovany vztahy mezi
jednotlivymi pracovnimi pozicemi; predevSsim mezi vedoucimi pracovniky a jim
podiizenym pracovnikiim (pracovni jednotky) a dale vztahy mezi jednotlivymi utvary.

Vedle nadfizenosti a podfizenosti jsou dal$imi sledovanymi veli¢inami pravomoci,

2 Hlougkova, 1. Vnitrofiremni komunikace, 1995, s. 65
ZJakou zvolit ve firmé organizacni strukturu.[online]. 2011 [cit. 2015-11-06]. Dostupné
z WWW:<http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu>.
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vazby a odpovédnost. Zakladni organiza¢ni stupné pak tvoti v navaznosti podnik, zavod

a provoz.?® (www.managementmania.cz, online).

Obecné plati, ze usporadani organizacni struktury je vhodné koncipovat podle
daného typu firmy. Organizacni struktura by neméla byt brana pouze jako fixni veli¢ina,
protoze zde dochéazi napiiklad ke zménam poctu zaméstnancti, portfolia vyrobkl ¢i

velikosti celé organizace.

Je podstatné zaméfit se praveé na pocet zaméstnanci, kdy jiz v seminarni préci byl
zminén fakt, Ze jeden vedouci je schopen ucelné Fidit maximalné pét podrizenych
(pravidlo 5x5), s ¢imz souvisi i vhodné stanoveni organiza¢ni struktury ve firmé.
V praktickém disledku stfedni a velké firmy nemohou pravidla 5x5 dosahnout, proto se

podniky dale déli na divize, zdvody a dalsi nizsi organizacni celky (jednotky).

4.2 Funkcionalni a divizionalni organiza¢ni struktura

Funkcionalni organizaéni struktura

Ve funkciondlni (funkcni) organizaéni struktufe funguje princip vice vedoucich
diferencovanych podle odliSnych funkei (napf. obchodni, financni ¢i technicky feditel),
vicéi podiizenym pracovnikiim sdruzujicim se podle podobnosti ukolii, dovednosti ¢i

aktivit.

Funkcionalni organiza¢ni struktura ptedstavuje zakladni typ organizaé¢ni struktury.
Priklad schématu této organizaéni struktury je uveden na Obrazku 2, kde lze
vypozorovat, Ze vedouci jsou predstavovani tfediteli jednotlivych usekti, a pfitom jsou

vSichni podfizeni generalnimu fediteli.

BOrganizacni  struktura.  [online]l. 2015  [cit.  2015-11-10].  Dostupné  z WWW:<

https://managementmania.com/cs/formalni-organizacni-struktura>.
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Obrazek 2: Funkcionalni organizaéni struktura
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Funkciondlni struktura je Casto vytvarena ve stfednich podnicich, které dosahuji
vysokych vykonil pfi vyrobé malého poctu vyrobkli a vysoké urovni specializace.
Koordinace jednotlivych podnikovych aktivit se uskuteciiuje na zékladé rozhodovéni
managementu podniku, ktery pak hraje dalezitou roli pfi feSeni sport vzniklych mezi

jednotlivymi useky.

Komunikaéni toky jsou vramci rozhodovani vedeny shora dolii od top
managementu, ktery koordinuje a kontroluje celou organizaci. Mezi €leny v ramci
oddéleni je komunikace ovlivnéna vzajemnou kolegialitou, a pfitom zpravidla plati, ze

¢lenové tymu jsou produktivnéjsi v dosahovani podnikovych cila.

Ve funkcionédlnich organiza¢nich strukturach vSak na druhou stranu uskutecnuje
pomalé rozhodovani vlivem rozhodovaciho procesu, ktery je veden od nejvysSich
urovni fizeni smérem dold. Dal§imi nevyhodami jsou zhorSena komunikace mezi

Gitvary, u nichz mnohdy dochazi k rivalité.?* (www.businessinfo.cz, online).

ATypy organizacnich struktur a jejich clenéni. [onling]. 2010 [cit. 2015-11-08]. Dostupné
z WWW:<http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni
2840.htmi#!&chapter=1>.
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Divizionalni organizaéni struktura
Diviziondlni struktura navazuje na funkciondlni organiza¢ni strukturu. Ta ji jesté vice
Stépi do divizi ¢i zavodu napiiklad podle druhu vyrobki, sluzeb, odbératelt ale 1 podle
uzemni charakteristiky atd.

Dutvody zavadéni diviznich organizacnich struktur vyplyvaji z pfedchoziho textu,
kdy je tfeba rozdélit celopodnikové rozhodovani mezi vice celkli, protoze role

rozhodovani pro jediné vedeni by bylo obtizné az nezvladatelné.?® (Bé&lohlavek, 1996 :
92-93).

4.3 Stihlé organiza¢ni struktury

Stihlé organiza¢ni struktury jsou determinovany obvykle jednim aZ tfemi stupni fizeni.
Z hlediska rozsahu a cile prace je pro nazornost a lepsi pochopeni dal$iho textu
vymezena pouze jednostupiiova organizacni struktura.

V praxi mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym vedenim existuje znacny pocet
urovni a kazdy pracovnik ovladd maly pocet podiizenych. Oproti tomu Siroké
organizaéni struktury jsou typické malym poctem fidicich Grovni, ale naopak velkym
poétem podiizenych (pfedevsim univerzity).!® (www.businessinfo.cz,online).

Komunikace v ptipadé velké organizacni struktury ve vyspélych podnicich se ¢asto
uskuteciuje na urovni tzv. ,business inteligence”, kdy top management identifikuje
problém, nasledné pozve niz$i manazery, kteti provedou iniciované zmény. Rychlost
implementace byva zpravidla pomalejsi, nez pii nizkém poctu linii vedeni, ale iniciace

muze byt stale rychla.

Jednostupiova organizaéni struktura
Jednostupniovou organizacni strukturu vyuZivaji pfedevSim zacinajici firmy s vice
vlastniky.

V této formé jsou uplatiovany demokratické zplsoby fizeni, kdy ma na starosti
kazdy cClen urcity usek (ekonomicky, vyrobni atd.) nebo délaji ,,vSichni vSechno®, to

znamena, Ze zaméstnanci pak museji byt velmi vSestranni az universalni.

25 Bélohlavek, F., Organizacni chovani. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 1996. s. 92, 93.
Jakou zvolit ve firmé organizacéni strukturu.[online]. 2011 [cit. 2015-11-06]. Dostupné
z WWW:<http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu>.

25


http://www.businessinfo.cz/

Ve vnitropodnikové komunikaci manazefi a jednotlivi pracovnici uplatiuji
zpravidla horizontalni zptsob komunikace, coz je zna¢né ovlivnéno pravé poctem

zaméstnanct a velikosti podniku, kde funguje jednostupiiova organizacni struktura.

Tymova organizacni struktura
Tymové organizacni struktura je vymezena dvéma az tfemi stupni fizeni, a pfitom byva
charakteristicka pro malé a zacinajici firmy.

Kazdy tym se vénuje urCité oblasti, pficemz ma uréeného svého vedouciho
(tfistupnova). Jednotlivi ¢lenové tymu jsou podiizeni ptimo fediteli (dvoustupnova).
Vnitropodnikovéd komunikace v tymové struktuie funguje na velmi osobni bazi, kdy
spolu ¢lenové tymu osobné komunikuji, navrhuji feSeni a spole¢né dosahuji cilli; pfitom

je dilezitd izka soucinnost S vedoucim tymu nebo piimo s feditelem.

Projektova organizacni struktura
Projektové organizacni struktura je dal$im typem organizacni struktury firmy (podniku).

Je vytvofena na podobném principu jako tymova srozdilem, Ze tymy jsou
uspofadany podle ucasti na projektech nebo vétsich zakazkach, napt. stavebni projekty.
Je zde obvykle navic vytvofena i role projektového manazera; v takovych piipadech se
da hovofit o tfi a vice stupfiovych organizacnich strukturach.

Specifickou formou projektové organizacni struktury je tzv. améba, kterd vznikla
jako dusledek ztraty flexibility velkych korporaci viici malym firmam, coz bylo spojené
s rychlosti inovaci a vykazovanim velkych reZijnich ndklada.

Améba predstavuje docasnou skupinu zaméstnanci spolecnosti, kterou sestavi
vybrany vedouci. Je tvofena specialisty, ale pfitom se pfili§ nelisi od zakladnich znakt
projektovych tymii v maticové organizacni struktute. Existuje tu vSak takovy rozdil, kdy
ve firmé& nejsou zfizena oddéleni (finanéni, wletni, ekonomické atd.). Zadny

zaméstnanec neni tedy nikam zafazen — pfesnéji: nema pevné danou pracovni pozici.

Organizacni struktura améba je utvofena na prvni linii top managementem a na
druhé vedoucimi jednotlivych améb. Top management pak zaujima roli ,,zdkaznika®,
kdy zadava tkoly, o které se jednotlivé améby utkavaji. Vitézna améba ziskava finan¢ni
prostredky, které jsou v dalsim dusledku pouzity pro zaplaceni svych ¢lenti. O rozdéleni
téchto financnich prostfedkii rozhoduje vedouci améby, ktery je za splnéni ukolu

zodpovédny top managementu.
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Vyhody améb reprezentuji kombinace prvkid malych firem a velkych korporaci,
nevytvareji bariéry pro zaméstnance formou limitl pfijmu, pfi¢emz zaméstnanci se dale
mohou seberealizovat, sami si voli tym a ¢as pro pracovni vykon a v neposledni fadé je

dilezita jejich motivace k jednotlivym pracovnim vykontim.

Nevyhodami jsou vétSinova ztrata firemnich jistot pro zaméstnance a piedpoklad
vhodné firemni kultury, kdy v praxi organizacni struktura formou améby funguje

z drtivé vétsiny pouze na jihovychodé Asie.?® /www.businessvize.cz, online).

4.4 Hierarchické organizacni struktury

Hierarchické organizacni struktury se kategorizuji podle rozhodovaci moci vrcholového
managementu.

Byvaji vyuzivany spiSe ve vétsich firmach, kde stupné fizeni zaujimaji pocet Ctyf a
vice stupniti. Obecné se dé€li na tfi poddruhy — vyrobkové, demografické a geografické
skupiny.

Pracovni mista jsou v hierarchické organiza¢ni struktufe jasné vymezena z hlediska
odpovédnosti a pravomoci, to znamena - kazdy pracovnik mé jednoznacné urc¢eného

vedouciho; v disledku tohoto faktu zde nedochdzi k castym konfliktim a stietim,

pfi¢emz existuji predpisy, které fesi pfipadné nejasnosti.?’

Liniova organiza¢ni struktura
Liniova organiza¢ni struktura je urcena procesem, kdy top management fidi stfedni
manazery, kteti dale fidi liniovy management, ktery ma pak nejvyssi podil pravomoci a
odpovédnosti, a tim je vytvaren zakladni prvek organizacni struktury.

Nasledujici obrazek ¢. 3 predstavuje liniové organizacni struktury, v niz je liniovy
management reprezentovan mistry jednotlivych dilen. Liniova struktura je typicka i pro

zivotni fazi malého podniku s poctem nckolika desitek zaméstnancti, kdy pfi ristu

26Nezvyklé organizacni struktury: Améba. [online]. 2015 [cit. 2015-11-10]. Dostupné z WWW:<
http://www.businessvize.cz/organizace/nezvykle-organizacni-struktury-ameba>.

Jakou zvolit ve firmé organizacni strukturu.[online]. 2011 [cit. 2015-11-06]. Dostupné
z WWW:<http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu>.

27 Organizaéni chovani, s. 100.
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rozpéti fizeni dochéazi k tvorbé $tabnich utvart (viz dalii text).?® (www.businessinfo.cz,

online).

Obrazek 3: Liniova organizaéni struktura
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Vyhodou vnitropodnikové komunikace v liniovych strukturach je jasné urceni
vztahu nadtizenych a podiizenych subjektl véetné kontrolni funkce, s ¢imZ souvisi jiz
zminéné snizeni mnozstvi pracovnich konfliktt. V dasledku celkového fidiciho procesu
iniciované¢ho od nejvyssiho vedeni k jednotlivym clankim vSak mize dochazet ke

zhor$eni celkového komunikacéniho toku informaci.

4.5 Stabni organizaéni struktura
Stabni organizaéni struktura funguje na bazi liniové s tim, Ze vedouci fdici pracovnik
ma k dispozici §tab tvofeny odborniky naptiklad z oblasti ekonomie, ucetnictvi atd.

Stab je ptimo podfizen povéfenému manaZzerovi, pfi¢emz nema vlastni podfizené.
Jeho zékladni funkci je poradenstvi viéi Fidicimu pracovnikovi, pficemz je Casto
vyuzivan naptiklad v souvislosti s monitorovanim, kontrolou nebo auditem, popiipadé

se Stabem manazer diskutuje investi¢ni problematiku, technologicka témata atd.

Liniové-§tabni organizacni struktura
V ptipadé slouceni liniové a Stabni organiza¢ni struktury vznikaji organizacni struktury

liniové-§tabni, kdy jsou na §taby pfeneseny urcité pravomoci od vedoucich pracovniki.

BTypy organizacnich struktur a jejich dlenéni. [onling]. 2010 [cit. 2015-11-08]. Dostupné
z WWW:<http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni-
2840.htmi#!&chapter=1>.
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Zavedeni liniové Stabnich struktur znamena pro podnik zjednoduseni rozhodovacich
ukolt pro fidici pracovniky. Na druhou stranu miize dochazet ke konfliktiim mezi §taby

a jednotlivymi liniemi.?° (www.businessvize.cz, online).

4.6 Maticova organizacni struktura

Maticova organizacni struktura zachovava c¢lenéni na urovni linii podle vice skupin,
napf. vyrobni a prodejni ttvar a stejné tak zachovava strukturu tymu urc¢enych pro rizné
projekty.

Vyhodu maticové struktury predstavuje kategorizovani odbornikil z rliznych
oddé€leni, divizi a podobné do docCasnych tymi a projekti odpovidajicich jejich
aktudlnimu zaméteni.

Nevyhodou muize byt nejasny vztah podfizenosti a nadfizenosti, kdy nemusi byt
zjevné, ktery nadfizeny ma nejvetSi pravomoci. Je tieba také vénovat zvySenou

pozornost komunikaci mezi projektovymi tymy a jednotlivymi ttvary.

Obrazek 4: Maticova organizacni struktura
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2 Jakou zvolit ve firmé organizacni strukturu. [online]. 2011 [cit. 2015-11-06]. Dostupné
z WWW:<http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu>.

ONauka 0 podniku. [online]. 2015 [cit. 2015-11-08]. Dostupné
z WWW:<http://nop.topsid.com/index.php?war=cviceni_l&unit=organizacni_struktury>.
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4.7 Komunikace podle pracovni pozice
Prvni linie
Komunikaci na prvni linii se rozumi pfimy kontakt zaméstnanct se zakazniky, coz od
nich vyzaduje odborny pfistup.

V piipadé¢ této komunikace je zapottebi vyvinou veskeré usili, uméni a rozhodujici
,,silu“ v utvafeni vztahu se zdkaznikem. Komunikace na prvni linii je dilezita z hlediska

nékolika faktoru:

nabidka firem je velmi podobna (hrozba konkurence),

- samoziejmosti je kvalitni vyrobek,

- lze upravit vyrobek podle pozadavku zédkaznika,

- finan¢ni dostupnost vyrobku nepiedstavuje pro zakazniky velky problém,

- marketingové nastroje pouziva vétsina subjekti.

Vyhody komunikace na prvni linii
Ze strany firem dochazi ke zji$téni potieb spotiebitell, jejich preferenci, poptavky ¢i
vnimani firmy svym okolim. Podnik dale pozoruje, jak probihaji vnitini procesy, jak se

plni strategie a jak ji rozuméji zaméstnanci.

4.8 Stredni management
Stfedni management reprezentuje spojovaci clanek mezi vrcholovym vedenim a
pracovniky na niz§ich trovnich.

Je zapotiebi pfedat nové postupy mezi obéma skupinami. Pfi pfedvedeni novych
postuptt pracovnikim dochazi Casto ke kritice, odporu a konfliktim. Pracovnici
sttedniho managementu se tedy museji umét postavit problémim, kdy iniciované zmény
nevznikly z jejich vlastni iniciativy, pficemz jim pfesto museji umét sami porozumét
tak, aby jejich smysl dokazali odborné vysvétlit a predat dalSim.

Na stfednim managementu zpravidla zavisi:

- funk¢nost a inovace firmy,

- zavadéni novych postupil,

- zprostfedkovatelskd funkce mezi vrcholovym vedenim a pracovniky na niz§ich

urovnich.
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4.9 Top management
Top management ptfedstavuje hlavni fidici jednotku firmy. Rozhoduje o jejim sméru,
cilech a zpusobech, jak téchto cilti dosdhnout.

Top management tedy za firemni strategii v celém procesu firmy (nakup, zasoby,
zacileni na zdkazniky, konkurencni boj atd.). Komunika¢ni ptedpoklady Top
managementu tvoii vysoka uroven odbornosti, podpora tymového ducha, stanoveni
jasnych pravidel a predeviim motivace viech zuc¢astnénych subjekt. 3! (Janda, 2004 :
122-123).

Z hlediska manazerského vedeni pro nazornost piinasi nasledujici podkapitola

informace o ptikladu typu manazert v souvislosti s fizenim organizace.

4.10 Typy manaZeru ve vnitropodnikové komunikaci

Post’aci. Jedna se o jakési ,,pfenasece” informaci, kdy se tito manazeti fakticky pfimo
nepodileji na fizeni, ale pouze ptredavaji cizi myslenky a rozhodnuti. Jejich typickou
frazi byva: ,,Bylo ndm shora nafizeno,” nebo ,,To cht&ji nahotfe, mné to nefikej.” Na
druhou stranu pak pii komunikaci s vedenim pouZivaji véty typu: ,,S timhle piisli
zaméstnanci, ja s tim také nesouhlasim.®.

Cerné diry. ManaZefi s oznatenim &erné diry ziskali své piizvisko proto, Ze nevytvaieji
zpétnou vazbu a komunikace formou navrhi ¢i stiznosti u nich kon¢i jako v ernych
dirach.

Hradby. Hradbami jsou nazyvani takovy manazefi, ktefi kolem sebe stavéji pomysiné
hradby a vytvateji si tak auru nedotknutelnosti. Jedna se o pracovniky, které malokdo a
malokdy vyrusuje, protoze jsou povazovani za neustale zaneprazdnéné.

Jezdci na kole. Jezdci na kole reprezentuji z pohledu autorky bakalaiské prace
negativni manaZery pro podnik. Tito fidici pracovnici se chovaji velice podiizen¢ pred
svymi nadfizenymi, pfiemz ke svym vlastnim podfizenym zaujimaji zcela opaény

postoj zahrnujici nadfazenost, povysenost a nékdy i agresivitu.3? (Janda, 2005).

31 Janda, P. Vnitropodnikové komunikace, s. 112 — 123.

%2 Janda, P. Vnitrofiremni komunikace, s. 125.
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4.11 Zavér kapitoly

Hlavnim cilem této kapitoly bylo provedeni klasifikace riznych organizacnich
struktur v souvislosti s komunikaci a mimo jiné se zaméfit na vymezeni pojmu
pracovnich pozic.

Teoretické poznatky potvrzuji hypotézy, Ze vnitropodnikova komunikace
predstavuje
v oblasti podnikové strategie. Hlavnim ti¢elem je, aby byl tok relevantnich informaci ke
vSem zaméstnancum firmy (podniku) efektivni a na konci byli pouze spokojeni
zakaznici. Zakladni a zasadni hodnotou kazdého podniku jsou zaméstnanci, a proto je
tteba k nim pfistupovat s co nejvetsi péci a v rdmcei péce o né vénovat také pozornost

vnitropodnikové komunikaci, ktera spojuje jejich mysleni v jeden spole¢ny cil.

Vnitrofiremni komunikace se uskuteCfiuje prostiednictvim velkého mnoZstvi
nastrojii. Zameéstnanci by neméli byt pfi jejich spravném vyuzivani zahlcovéni
nadbyte¢nym mnozstvim informaci, s ¢imz souvisi vhodna prezentace téchto dulezitych
faktorti ze strany firmy a svym zpusobem by se zde dalo hovofit i o jakési dusevni
hygiené vSech zicastnénych na vnitrofiremni komunikaci.

Je tfeba rovnéz uvést, Ze vnitropodnikova komunikace se uskuteciiuje v nékolika
formach. Vzdy je tfeba na strané vedeni, aby zvazilo a zhodnotilo situaci, pii které
budou dané osoby jednat a podle toho zvolili odpovidajici formu komunikace a pfedani

dualezitych informaci (formélni x neformalni, osobni x telefonicka atd.).

Pti zkoumani problematiky vnitropodnikové komunikace je tfeba vzdy mit na
zieteli uspofadani organizacnich struktur v konkrétnich firmach. Typy organizacnich
struktur se vyznamné li§i v pojeti vztahu nadfizenosti a podfizenosti, rozdélenim
pravomoci, odpovédnosti atd. Dochazi také k casté kombinaci organiza¢nich struktur
sjednocujicich jejich spole¢né vlastnosti, napt. maticova ¢i liniové-Stabni organizaéni

struktura.
Malé a stfedni podniky vyuzivaji zpravidla dvou aZ tfi stupfiovou Uroven fizeni.
Komunikaéni proces zde, oproti velkym firmam, probiha velmi rychle, coz pii

spravném fungovani celé organizace a souCinnosti vSech pracovnikli pfispiva
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k efektivnimu dosahovani jejich cild. V malych a stfednich podnicich je také rozsiten
zpusob horizontdlni komunikace - komunikace na stejné urovni pracovnich pozic. Je
zde také hojn€ vyuzivana tymova a projektova organizacni struktura, kde je zapotiebi

zvladat osobni formy komunikace vSech zucastnénych subjektii s vedoucim tymu.

Ve vétSich firmach funguji spiSe hierarchické organizacni struktury koncipované
podle rozhodovaci pravomoci. Tyto struktury zpravidla obsahuji Ctyfi a vice stupii
fizeni. Vlivem jasného uréeni vztahu nadfizenosti a podfizenosti tedy nedochazi
k velkému mnozstvi konflikti, muZze vSak nastat zhorSeni komunika¢niho toku
informaci vlivem celkového fidiciho procesu iniciovaného od nejvyssiho vedeni

Kk jednotlivym subjektim.
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Prakticka Cast

Praktickd c¢éast se zabyva vlastnim vyzkumnym ukolem a interpretaci informaci a
ziskanych vysledkl. V zévéru jsou uvedeny navrhy doporuceni vedeni predmétné firmy
ke zlepsSeni vnitrofiremni komunikace a navrhy opatieni, ktera by byla zapotiebi
realizovat, aby cela vnitrofiremni komunikace fungovala efektivné a i timto zpiisobem
byla zvySovéana efektivita prace, kterou odvadéji jeji zaméstnanci (zaméstnankyng).
Soucasti je I pfedstaveni spolecnosti, ktera byla zvolena jako vzorova, jeji organizacni

struktury a soucasna vnitrofiremni komunikace.

5 Predstaveni spole¢nosti

V této kapitole predstavim firmu RSAS, a.s., zmapuji soucasny stav vnitrofiremni
organizace, popisi napli cCinnosti jednotlivych zaméstnanci firmy a deskriptivné

rozkryji iroveinl soucasného stavu vnitrofiremni komunikace.

5.1 Zakladni udaje

Nazev firmy, V niz bude proveden vyzkum, zni:

ROZHODCI A SPRAVNI SPOLECNOST, as., se sidlem Praha 1 — Mala Strana,
Hellichova 458/1, PSC 118 00.

Spole¢nost ma pobocku v Olomouci, a to na adrese Olomouc, Legionarskad 1319/10,
PSC 779 00.

Spole¢nost byla dne 8. prosince 2005 zapsana do obchodniho rejstiiku vedeného u
Me¢stského soudu v Praze, oddil B, vlozka 10331, a to pod ICO: 27400531.

Piredmétem podnikani firmy jsou:
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona
Cinnosti a sluzby, jimiz se spoleénost zabyva konkrétné, pak jsou:
e zprostfedkovani institutu rozhodc¢iho fizeni
e feSeni spori klientd
e jednoducha archivace a skladovani v boxech
e profesionalni archivace dokumentl, jejich tfidéni, zpracovani, elektronicka

evidence a archivace v komer¢ni spisovné
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e vzdélavaci a $kolici ¢innost pro rozhodce3(www.rsas.cz, online).

5.2 Soucasna vnitrofiremni organizace
Spole¢nost RSAS, a.s. ma Ctrnact zaméstnanci. Jak je videét na obrazku €. 5, ve firmé
pracuje jednatel spolecnosti (soucasn¢ vykonny feditel), jeho asistentka, vedouci,

pravnicka a administrativni pracovnice.

Administrativnich pracovnic je ve firmé¢ celkem deset. Vedouci oddé€leni je
manazerkou pracovisté a spole¢né s jednatelem firmy ma podil na zajistovani novych
klientl, a proto i dostatek zakazek pro ostatni firemni pracovniky. Jednatel spolecnosti

je ve firmé jediny muz.

Obrazek €. 5: Organizacni struktura

Jednatel

Vedouci Asistentka Pravnicka

Administrativni

pracovnice

Zdroj: RSAS
5.3 Napln ¢innosti zaméstnanct firmy
Jednatel. Zastupuje firmu v pravnich vztazich a reprezentuje spole¢nost navenek.

Naptiklad pti pracovnépravnich, obchodnich a dalSich jednanich; napli jeho prace je

V podstaté dana a stanovena zakonem a spolecenskou smlouvou.

3RSAS.CZ.[online]. 2014 [cit. 2016-02-26]. Dostupné z: http://www.rsas.cz/o-spolecnosti
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Obchodni vedeni. Pfimou pracovni ndvaznost a podfizenost k jednateli ma obchodni
vedeni spolecnosti (pravnic¢ka, vedouci a asistentka), které jednd a uzavira smlouvy se
zékazniky; jednani se uskutecnuji na zakladé povéteni celé spolecnosti a jejim jménem.
Rozhoduje o mzdové a motivacni politice firmy, jejim fizeni a vnitini organizaci a
provadéni persondlni politiky. Rozhoduje o rozsahu, pravomoci, odpovédnosti a

pracovni naplni vSech podfizenych pracovnikd.

Vedouci administrativy. Zodpovida za bezproblémovy chod spole¢nosti. Planovanim
udrzby fesi operativni problémy spolecnosti a koordinuje tak jejich systematickou
prevenci. Zajistuje efektivnost hospodareni a hodnoceni vykonnosti. Kontroluje a tvofi
provozni plany, schvaluje a dohlizi na dodrzovani wvnitinich procesi a
vnitropodnikovych pfedpisi. Koordinuje, kontroluje a fidi praci podfizenych
pracovnikl, hodnoti a motivuje podiizené pracovniky. Spolupracuje s asistentkou a

pravnickou.

Asistentka jednatele. Zodpovida za obchodni vysledky a prodejni strategii spole¢nosti.
Vymezuje postupy a obchodni strategie a provadi jejich hodnoceni; asistuje pti priprave
konferenci a seminafd, komunikuje s klicovymi zdkazniky, vede diatr a pracovni plany
nadfizeného, spolupracuje na marketingové strategii, pecuje o navstévy, vyhodnocuje
prodejni aktivity, nastavuje prodejni cile, analyzuje prodejni a finan¢ni ukazatele,

reprezentuje spolecnost na jednanich a spolupracuje s vedoucimi.

Pravnicka. Provadi komplexni zastfeSeni vSech pravnich ukoni, tvorbu pravnich
dokumentt, revizi a editaci smluv, participaci na jednanich s klienty nebo dodavateli;

spolupracuije s asistentkou nebo vedoucim/i.3

Administrativni pracovnice. Tyto jsou vykonnym clankem délby prace, kdy jejich

napln prace tvoii predev§im prepisy riznych materiali, jejich evidence a archivace.

340sobni rozhovory autorky s jednotlivymi pracovniky vedeni firmy - respondenty a naplné pracovnich
smluv
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5.4 Deskripce sou¢asného stavu vnitrofiremni komunikace
Ve zkoumané firmé je rozSifen zplsob horizontdlni komunikace, to znamena
komunikace na stejné urovni pracovnich pozic. (Zdroj: vlastni).

Obsah komunikace ma mit zejména koordina¢ni ulohu pro zajisténi efektivniho

chodu firmy.

Nastroje komunikace:

a) emailové korespondence - jednoduché konzultace mezi zaméstnanci,
které nevyzaduji osobni rozhovor, informace o zménach V legislativé,
pozvanky na firemni vecirky a jiné udalosti,

b) sdileni dat v aplikaci Outlook — dilezité terminy (porady, $koleni, vecirky),

C) osobni komunikace na poradach a skolenich — feseni konkrétnich problémd,
které nastanou, vzdélavani zaméstnancl, zvySovani kvalifikace, zpétna
vazba ke splnénym tkolim, pokyny k novym pracovnim tikolim,

d) mitinky pracovnikd — v prostiedi pracovisté i mimo né&, teambuilding,

e) nasténky — informace tykajici se plnéni ukold, dulezitych termind, telefonni

Cisla, zdroje podstatnych informaci, pracovni fad, hodnoceni zaméstnanct,

f) firemni mobilni telefony — Kk flexibilnimu feSeni aktualnich situaci.

5.5 Zavér kapitoly
Bylo zjiSténo, ze zde neexistuje zadny konkrétni systém zpisobu komunikace, a
proto vedouci pracovnici nemaji stanoveno, jakym zptisobem a jak Casto poskytovat

zpétnou vazbu podfizenym a jak je naptiklad hodnotit.

Dle mého nazoru je proto potfebné po vyhodnoceni dat provedeného prizkumu,
vyvodit patficné zaveéry a navrhnout a pfedlozit doporuceni, kterd by méla zlepsit
vnitrofiremni komunikaci véetné ndvrhu pro postupnou realizaci vedenim firmy a
pijjatych opatfeni do budoucna. VSechny zjiSténé nedostatky budou v navrhové casti

prace eliminovany navrhy pro jejich odstranéni a zlepSeni celkové situace.

37



6 Vyzkumné Setieni

V této kapitole popiSu postup a metody vlastniho vyzkumného Setieni ve firmé RSAS.

6.1 Postup vyzkumného Setieni
Vyzkumného Setieni se zacastnilo celkem 14 respondentti, zaméstnancu firmy. Z tohoto
poctu bylo 10 administrativnich pracovnic a 4 vedouci pracovnici vcetn¢ jednatele
firmy, se kterymi byl provadén vstupni rozhovor.

Ve firm¢ pievazuji zeny, coz se projevilo i na slozeni vyzkumného vzorku.

Z\castnilo se tfinact Zen a pouze jeden muz.

Hlavnim cilem bakalafské prace je kritické zhodnoceni soucasného stavu
vnitrofiremni komunikace v organizaci RSAS a v pfipadé zjisténych nedostatki
navrhnout efektivni opatieni k napravé, a to na zékladé ziskanych teoretickych
poznatkd, hodnoticich kritérii a zkoumdni riznych metod obsazenych v odborné

literatute a dalSich zdrojich, které jsem pfi psani této prace vyuzila.

K naplnéni hlavniho cile proto byla stanovena hlavni vyzkumna otazka: Jak v této
spole¢nosti dosdhnout vybranych cilii vnitrofiremni komunikace, které¢ jsou sdilenim
spoleénych hodnot a cili a fungujici zpétné vazby? Aby byl naplnén hlavni cil,
prostfednictvim hlavni vyzkumné otazky, bylo zapotiebi stanovit dil¢i (vedlejsi) cile,

které se konkrétné dotykaji hlavni otazky a k tomu poslouZzily nésledujici dil¢i otazky:

1. Existuje ve spole€nosti oteviené komunikacni klima?

2. Jakym zplsobem zaméstnanci vnimaji a hodnoti sou€asny stav vnitrofiremni
komunikace piedevs§im v oblasti sdileni spolecnych cili a hodnot?

3. Ztotoznuji se zameéstnanci s firemnimi hodnotami a cili?

4. Existuje ve spolecnosti fungujici zpétna vazba?

5. Jaké maji zaméstnanci navrhy na zlepSeni vnitrofiremni komunikace?

38



6.2 Pouzité metody vyzkumného Setieni
Prvni pouzitou vyzkumnou metodou byl zvolen vyzkumny rozhovor, ktery byl sestaven
celkem z deseti otevienych otazek. Tento rozhovor se uskutecnil v lednu roku 2017
v Olomouci, kde jsou vSichni pracovnici firmy zaméstnani. Z rozhovori byly potizeny
(na ptani respondentll) pouze pisemné poznamky. Zvukovy zaznam byl respondenty
odmitnut.

V rozhovorech srespondenty byla vyuzivana forma polostrukturovaného
rozhovoru. Ten tvofi soubor otazek, které jsou stejn¢ formulované a v pevném potadi.

Formulace dbé na to, aby byla zachovana maximalni srozumitelnost pro dotazované.

Pted zahajenim celého vyzkumu jsem vSechny respondenty informovala o jejich
pravech, a proto nejsou respondenti oznafeni ani jmény a zUstdvaji v naprosté
anonymité. Struktura rozhovoru byla jednotnd, aby umoznila snadngj$i interpretaci a

analyzu ziskanych dat.

Druhou pouzitou vyzkumnou metodou bylo dotaznikové Setieni. V dotazniku jsou v
uréitém potadi otazky, na které respondenti odpovidali.®® Dotaznik obsahuje celkem 37
otazek, z toho 26 otazek zjiStuje postoj zaméstnanci k nabizenym tvrzenim. Pro
odpovédi byla zvolena ctytbodova Skdla, od naprostého souhlasu, po absolutni
nesouhlas. Dalsich deset otdzek je typu multiple-choice®® a posledni otazka je volna,
kdy ve svych odpovédich mohou respondenti vyjadfit svlij ndzor k dané problematice.
Respondentky mély moznost vyjadiit se K vnitrofiremni komunikaci i v otevieném
prostoru na konci dotazniku. Byly sezndmeny s tim, Ze dotaznik je zcela anonymni, je
schvalen vedenim firmy a jeho vyplnénim neohrozi své pracovni misto a ani neporusuji
eticky kodex spolecnosti. Informovany byly také o tom, Ze se jedna o Setfeni za Gcelem
externi analyzy a pravdivym vyplnénim dotazniku mohou napomoci ke zlepSeni

komunikace ve své firmé.

Dotaznik ptedala administrativnim pracovnicim jejich vedouci. Jeho vyplnéni se

zUcastnilo deset administrativnich pracovnic — respondentek. Navratnost vyplnénych

85 Reichel, Jifi. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Sociologie
(Grada). ISBN 978-80-247-3006-6. s. 119.

¥Multiple-choice testy jsou vyhodné v tom, Ze pii kvalitni formulaci poloZek testu prokazuji i pfi malém
poctu otazek kvalitni, objektivni a standardni méfeni znalosti respondentt.
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dotaznikd byla 100%. Dotaznik byl sestaven tak, Ze jeho otazky byly zaméfeny na
spokojenost zaméstnanci s vnitrofiremni komunikaci, zpétnou vazbou. VSechny

vychézely z poznatkt ziskanych v teoretické ¢asti této bakalaiské prace.

Posledni planovanou technikou vyzkumu méla byt analyza vnitropodnikovych
dokumentt. Jednatel spolecnosti vSak nesouhlasil s jejich zapijcenim, nahlédnutim do
nich a zpracovanim potiebnych informaci a dat. Proto nebyla pfedmétna analyza do

bakalarské prace zatrazena.

6.3 Zavér kapitoly
V této kapitole byl popsan postup vyzkumného Setfeni a popsany jeho metody.
Jednou z metod, v ramci kvantitativniho pojeti, byl zvolen strukturovany dotaznik (viz
Ptiloha ¢. 1). Jednd se o zcela nové vytvoieny dotaznik, ktery jsem si nejprve
vyzkouSela sama na sobé¢, tzn., ptikladala jsem vahu pii vytvateni tohoto dotazniku na 3
dualezité body:
e Zdaje dotaznik jasné a srozumiteln¢ interpretovan
e zda délka vypliiovani polozenych otazek je ¢asové pfijatelna, tzn., zda mne
odpovidani na otazky bavi ¢i jiz obtézuje
e byla uréena 4bodova Skala pro posouzeni odpovédi a vytvotfeni vlastnich
zaveért. Ze vSech ziskanych odpovédi jsou pro mé vypovidajicimi vystupy

odpovédi shodujici se s nadpolovi¢ni vétSinou.

7/ Vlastni vyzkumné Setieni

V této kapitole popisi vlastni dotaznikové Setieni, které jsem provedla ve firm& RSAS.

Bylo stanoveno 5 dil¢ich otazek:

1. Existuje ve spolecnosti oteviené komunikaéni klima?

2. Jakym zplsobem zaméstnanci vnimaji a hodnoti soucasny stav vnitrofiremni
komunikace ptedevs§im v oblasti sdileni spolecnych cilti a hodnot?

3. Ztotoziuji se zaméstnanci s firemnimi hodnotami a cili?

4. Existuje ve spolecnosti fungujici zpétna vazba?

5. Jaké maji zaméstnanci navrhy na zlepSeni vnitrofiremni komunikace?

40



Odpovédi respondentli na zdkladé dotaznikového Setfeni ke kazdé této dil¢i otazce

znazornim graficky a okomentuji dany vystup tohoto Setfeni.

7.1 Vysledky dotaznikového Setieni na 1. dilé¢i vyzkumnou otazku

1. dil¢i vyzkumna otdzka: Existuje ve spole¢nosti oteviené komunikacni klima?

Graf ¢. 1 k 1. DVO — Komunikace podrizenych a nadiizenych

o P N W s~ 01O N 0

Jevi zdjem Nedostatecny zajem

Komentar:Jako vybornou hodnoti komunikaci s nadiizenymi 6 dotazovanych, tj. dle 6
dotazovanych je mozné s nadfizenymi oteviené komunikovat. Podle 4 respondentek je
komunikace s nadfizenymi dobra, kdyz ve vétsiné piipadi mohou s nadfizenymi
komunikovat bez obav.

Z odpovédi dale vyplynulo, ze divéru ke svym nadfizenym ma 8 respondentd.

Graf ¢. 2 k 1. DVO - Komunikace s vedenim firmy (pokracovani)

o P N W s~ 01O N 0

Jevi zdjem Nedostatecny zajem

Komentar: 6 dotazovanych hodnoti komunikaci s vedenim velmi pozitivné - vyborné a
nema s timto zadné vyrazné problémy. 4 dotazované hodnoti komunikaci s vedenim
firmy dobte a uvadi, ze paklize musi, s vedenim dokdzi komunikovat, nijak toto vSak

aktivné nevyhledavaji.
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Mezi zaméstnanci se nevyskytuji podstatné komunikacni bariéry, uvedlo 9

respondentd.

Graf €. 3k 1. DVO — Zajem o ,,naplnénost* praci (pokracovani)

o B N W B~ U1 O N ©

Jevi zajem Nedostate¢ny zajem

Komentar: 7 respondenti dalo najevo, Ze si nemysli, Ze se jejich nadfizeni zajimaji o
jejich o€ekavani spojenych s praci. Zbylé tii respondentky uvedly, Ze nadfizeni jevi

dostacujici zajem o jejich oCekavani spojenych s praci.

Dalsi odpovédi nejsou graficky znazornény, 5 respondentti se domniva, ze vedeni
firmy se zamé&stnanci nehovoii oteviené a nesdéluje jim dilezité informace. Také 5
respondentll je piesvédCeno, Ze od svych nadfizenych informace maji. Vedeni
spoleCnosti nereaguje na navrhy, ptipominky, popfipadé neni ochotno se zaméstnanci

diskutovat. To se domnivaji 4 zaméstnanci, 6 respondentek mélo opa¢ny nazor.
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Graf ¢. 4 k 1. DVO — Spoluprace mezi zaméstnanci na pracovisti

O P N W &~ 01 O N
1

Vyborna Velmi dobra Neni dobra Spatna

Komentar:Pokud se tyka spoluprace mezi jednotlivymi zaméstnanci, tak podle 7
respondentl je vyborna. 2 dotazované ji hodnoti jako velmi dobrou, 1 se vyjadfila, ze
spoluprace neni moc dobra. Zadna z dotazovanych neoznacila spolupraci mezi svymi
kolegynémi za Spatnou. Oteviené komunikacni klima musi zahrnovat diivéru, podporu a

participaci. Zaméstnanci vnimaji podporu ze strany vedeni jako dostate¢nou.

Graf ¢. 5 k 1. DVO — NahliZeni nadfizenych na podrizené

O R, N W b U1 O
|

Nezajimaji se Spoluprace je vyborna

Komentar: 6 dotazanych citi, Ze se nadfizeni nezajimaji o jejich ofekavani. 4 si mysli,

7e s nimi vedeni hovofi otevieng.

Z setfeni dale vyplyva dalsi - 5 respondentek se domniva, ze by mohly se svym
nadfizenym bezstarostn¢ komunikovat o cemkoliv. Oc¢ekéavani z prace naplnilo celych 8
respondentek. Divéra v ramci firmy je na vysoké trovni. Celkem 8 respondentek se
vyjadtilo, ze davétuje svym vedoucim a 9 ma pocit, ze je jejich prace pro firmu

dulezita.
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Stejnou podstatu jako byly otazky (odpovédi) respondentti, mély rozhovory
vyzkumnice s vedoucimi pracovniky firmy. Nejvétsi diraz byl kladen na otazky typu,

co oc¢ekavaji podiizeni od svého zaméstnani apod.

Vsichni dotazovani, vcetn¢ jednatele spolecnosti, se shodli na tom, Ze je to staly
pfijem. Vedouci zminovali i praxi a zkuSenosti nebo kariérni postup. Asistentka
jednatele uvedla, ze zaméstnance napliuji 1 dobré kolegidlni vztahy. Celkové vedeni

podniku hodnoti komunikac¢ni klima jako oteviené.

7.1.1 Zavér vysledki dotaznikového Setieni na 1. dil¢i vyzkumnou otazku

V této podkapitole byla stanovena 1. dil¢i vyzkumné otdzka: Existuje ve spole€nosti

otevirené komunikaéni klima?

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze zlepsit oteviené komunikacni
klima mohou vedouci pracovnici a jednatel tak, ze budou vstficni k navrhim svych
podtizenych. Vedouci pracovnici se budou vice zajimat o oekavani svych zaméstnancti
a budou pfijimat jejich pfipominky. Jednatel mlize pokraCovat ve stanoveném smeéru
rozvoje firmy, ale mél by se vice soustiedit na to, aby se zaméstnanci komunikoval vice
oteviené. Otevienost komunika¢niho klimatu ma velky vliv na motivaci zaméstnanct.
Pravé proto je dulezité zaméstnance zasvécovat do firemnich cili a hodnot, zajimat se o
jejich ocekavani, pfijimat a hodnotit jejich navrhy a ptipadna organiza¢ni opatieni.
Oteviené komunikacni klima pfispiva k pocitu vlastniho vyznamu zaméstnancu.

Prvni dil¢i vyzkumna otdzka znéla: ,,Existuje ve firmé oteviené komunikaéni klima?*

Ano, ve firmé je oteviené komunikacni klima s drobnymi bariérami, které se daji

lehce odstranit.

7.2 Vysledky dotaznikového Setieni na 2. dil¢i vyzkumnou otazku

2. dil¢i vyzkumna otdzka: Jak vnimaji zaméstnanci soucasny stav vnitrofiremni

komunikace predevSim v oblasti sdileni spole¢nych cili a hodnot?*

Komentat: Z dotaznikli a z analyzy rozhovorli vyplynulo, Ze 7 respondentd vnima

informovanost o cilech firmy jako postacujici. Naopak 3 respondenti shledali
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informovanost o firemnich cilech jako nedostacujici a nesouhlasi s tim, ze maji dostatek

informaci.

Graf ¢. 6 ke 2. DVO — Zdroje informaci o cilech firmy
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Komentar: Podle prizkumu provedeného mezi administrativnimi pracovnicemi je
ziejmé, ze nejcastéji se o cilech dozvidaji od vedoucich, tak odpovédély 4 dotazované.
Dalsi 4 si mysli, Ze se informace k nim dostavaji neoficidln€ od kolegl. 2 dotazované
odpovédély, ze informace ziskavaji z dalSich pouZzivanych ndastroji, tedy webovych

stranek firmy nebo nésténky. Zadna si nemysli, Ze nebyla informovana.

Graf ¢. 7 ke 2. DVO — Informace o firemnich hodnotach
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Komentar: Pokud se tyka firemnich hodnot, 6 dotazovanych se domniva, Ze o firemnich
hodnotach nejsou informovany, 3 respondentky odpovédély, Ze o firemnich hodnotach
jsou informovany od kolegl, tedy neoficidln€é. Pouze 1 respondentka je nazoru, ze
informace o hodnotach spole¢nosti mé od svych nadfizenych. Ani jedna z dotazovanych
neodpovédéla, ze by byla informovana z webovych stranek firmy nebo z ndsténky,

popiipade¢ jinym zptisobem.
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Graf ¢. 8 ke 2. DVO — Informace o firemnich cilech
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Komentar:Nadpolovi¢éni vétSina zaméstnanci citi svoji informovanost o firemnich
cilech jako nedostate¢nou — tak odpovédélo 6 respondentek. Dalsi 4 dotazované uvedly,

ze se jim informovanost o firemnich cilech zdé4 byt dostate¢na.

Graf ¢. 9 ke 2. DVO — Informace o firemnich hodnotach
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Komentar: O firemnich hodnotich se citi byt dostate¢né informovany pouze 4
respondentky. 6 jich uvedlo, ze informovanost je nedostatecna.

O cilech se z nejvetsi ¢asti dozvidaji oficidlni cestou, od vedoucich a o firemnich
hodnotach se dozvidaji nejvice zprostiedkovan¢ od kolegt. Teprve za neoficialni cestou
se objevuje oficialni cesta — od nadiizeného. To si mysli pouze jeden respondent. Dalsi

3 respondentky nemaji informace viibec.
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7.2.1 Zavér vysledki dotaznikového Setieni na 2. dil¢i vyzkumnou otazku

2. dil¢i vyzkumna otazka: ,,Jak vnimaji zaméstnanci soucasny stav vnitrofiremni

komunikace predevs§im v oblasti sdileni spolecnych cili a hodnot?*

Mezi stézejni hodnoty ftadi pfedevs§im ztotoznéni se s firmou. Tak byla
zaznamenana odpovéd’ jednatele spolecnosti. Mezi dal§i hodnoty fadi zodpovédnost,
aktivitu a pfistup k zakaznikim. Vedouci si mysli, ze mezi zakladni hodnoty patii
samostatnost, kolektivnost, spolehlivost a zodpovédnost. Z jejich odpovédi vyplyva, ze
ve vniméni firemnich hodnot nejsou zcela jednotni. Je zde Siroka Skala odpovédi.
Asistentka se domniva, Ze mezi hodnoty patii samostatnost, byt uspésny v tom co délaji,
zlepSovat kvalitu sluzeb. Pravnicka firmy se domniva, Ze je dilezité zminit kolegialni
atmosféru a spolupraci nebo uspokojovat klienty. Z odpoveédi vyplynulo, Ze i sami
zamé&stnanci na téchto pozicich véetné jednatele si uvédomuji nedostatky v oblasti
firemnich hodnot. Naopak si mysli, ze cile vyplyvaji z jednani firmy. Podle jednatele
spole€nosti jsou zaméstnanci o cilech informovani dostateéné¢ od vedoucich, ktefi je

maji na starost.

Z uvedeného se da usoudit, ze zaméstnanci nevnimaji firemni hodnoty a cile. Z této
skutecnosti plyne navrh na zlepseni. Jednatel by mél sjednotit firemni hodnoty a cile, ty
pfedat svym podfizenym, kteti by je dal tlumocili ostatnim zamé&stnanciim. Pokud by
vSichni zaméstnanci byli vice zaangaZzovani do nékterych cilti spole¢nosti, dalo by se
pfedpokladat, Ze budou vice motivovani k naplnéni téchto cili.

, Vysoka mira informovanosti zaméstnancu je nevyhnutelnou podminkou
konkurenceschopnosti podniku. Zarucuje funkcnost celého systému, jeho efektivni chod,
zvySuje motivaci zaméstnancii a umoznuje zpeétnou vazbu kazdému jednotlivci. Je
predpokladem pro rozvoj a inovaci. Dal umoznuje utvareni a zmeény postoju, které jsou
prredpokladem ménici se a ucici se organizace. “*" (Mikulastik, 2003 : 214).

, Na zaméstnance miize neinformovanost o cilech pusobit demotivacné. Zaméstnanci
potiebuji vedet o souvislostech a smyslech ukolu. Jednatel i vedouci pracovnici by meli
se zameéstnanci hovorit o diilezitych skutecnostech tykajicich se podniku. Je duleZité, aby
vedouci pracovnik povazoval informovanost svych podrizenych za svuj trvaly a

priubézny ukol. Predevsim by mél poskytovat informace, tykajici se postaveni

3 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. Vyd. 1. Praha: Grada, 2003. Manazer. ISBN
80-247-0650-4. s. 214.
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pracovniku ve firmé a jejich spoluzodpovédnost za FeSeni stanovenych
tikolii. “*®(Pauknerova, 2006 : 215).

Zaméstnanec by mél vzdy védét jaky je smysl jeho prace a co pro firmu znamena.
Dal$im dilezitym ukazatelem je, Ze zaméstnanci uvedli z Sedesati procent, ze se
dozvidaji informace od kolegu. ,, Eliminovat tyto neoficialni informace Ize jen castecne,

a to véasnym informovanim svych zaméstnancii.” (Vymétal, 2008 : 208).

Odpovédi respondentii na 2. dil¢i vyzkumnou otdzku mizeme shrnout do stru¢ného
hodnoceni: Zaméstnanci jsou o firemnich cilech informovédni od vedoucich a o
firemnich hodnotdch zprostiedkované od kolegl, ptipadné¢ z webovych stranek
spolecnosti ¢i nastének. Existuje zde urcitd diferenciace mezi vedenim spolecnosti a
jeho podiizenymi.

7.3 Vysledky dotaznikového Setieni na 3. dil¢i vyzkumnou otazku

3. dil¢i vyzkumna otdzka:ZtotoZiuji se zaméstnanci s firemnimi hodnotami a cili?

Graf ¢. 10 ke 3. DVO — Ztotoznéni se s firemnimi hodnotami a cili
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Komentar: Z odpovédi respondentek vyplynulo, Ze s firemnimi hodnotami se ztotoznuje
polovina z nich, druhé polovina zaujala zaporné stanovisko. Jednim z divodii mize byt,
ze respondentky pfesné nevédi, o jaké firemni hodnoty se jednd. S firemnimi cili se

ztotoznuje 7 dotazovanych a pouze 3 se s firemnimi cili neztotoznuji. Na stanoveni cila

38 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., preprac. a aktualiz. vyd. Praha:
Grada, 2006. Manazer. ISBN 80-247-1706-9. s. 215.

3 VYMETAL, Jan. Privodce tispésnou komunikaci: efektivni komunikace v praxi. 1. vyd. Praha: Grada,
2008. Manazer. ISBN 978-80-247-2614-4.
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spolecnosti se administrativni pracovnice nepodileji, coz byla informace ziskana
Z rozhovort s vedoucimi pracovniky.

Déle 5 dotazovanych na otdzku, zda by se rady ucastnily stanovovani cili,
odpovédély, ze by mély zajem aktivné se podilet na vytvareni cili firmy. 3 dotazované
uvedly, Ze je to jedno a zbyvajici dvé respondentky by se aktivné podilet na vytvaieni

cilt nechtély.

7.3.1 Zavér vysledkii dotaznikového Setfeni na 3. dil¢i vyzkumnou otazku

3. dil¢i vyzkumna otézka:ZtotoZiuji se zaméstnanci s firemnimi hodnotami a cili?

Z vyhodnocenych vysledki vyplyva, Ze s firemnimi hodnotami a cili se ztotoziluje
ptfiblizn¢ polovina zaméstnanc. Celkem 50 procent dotdzanych se ztotoZiuje
s firemnimi hodnotami a ostatnich 50 procent se s hodnotami neztotoznuje. U cili
spole¢nosti se s nimi ztotoznuje 70 procent a 30 procent zaujalo odmitavy postoj. Tento
poznatek muze ovlivnit ukazatel, zda se zamé&stnanci mohou podilet na stanoveni cila
spolecnosti. Na stanoveni cilli se totiz prozatim aktivné podileji pouze vedouci
pracovnici. Aby ve firmé doslo ke sdileni hodnot a cilli, bylo by vhodné si je ujasnit uz
pfi vstupnim pohovoru s novym uchazeéem. Vedouci se vyjadiovali, Ze pfi pohovoru
zjistuji, ¢eho chtéji kandidati v pracovnim zivoté dosdhnout. Naopak pravnicka nema
zkuSenosti s pfijimanim novych uchazect. Jednatel pfenechdvd povinnost pfijimani
zameéstnancl na podiizenych, vétsinou vedoucich, kterym pti vybéru pomaha asistentka.
Asistentka uvedla, ze nezjistuje hodnoty a cile uchazeci. Ze vsech odpovédi vyplynulo,
samostatnost a vykonnost zaméstnanci. Jednatel ptipustil, Ze se jeho podiizeni mohou
aktivné podilet na stanoveni cilii jen minimalné. Nicméné vedouci si naopak mysli, Ze
by se méli podilet na stanoveni cilti firmy nebo alespoil na stanoveni cilii jednotlivych

projekti.

Proto by pro spole¢nost bylo zpocatku vhodné, aby jednatel nejdiive sam urcil
firemni hodnoty a cile, a pak stanovil otazky, které¢ budou zjistovat moznost ztotoznéni
uchazect o praci s hodnotami a cili podniku. Vedouci pracovnici se stejné jako
zameéstnanci nedomnivaji, ze by zaméstnanci méli dostatek prostoru k vyjadieni se k

firemnim ciliim. Proto by bylo vhodné se zaméstnanci debatovat o tom, Ze tu moZznost
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maji a podporovat je pii zapojovani do debaty o cilech firmy. Aby se zaméstnanci
ztotozinovali s cili firmy, musi z toho mit alesponi ¢aste¢ny prospéch. Proto je dulezité,
aby se cile spole¢nosti daly spojit s cili, potfebami a individualnimi hodnotami kazdého
pracovnika. Jedinym zplsobem, jak takové propojeni dosdhnout, je piesvédcit
zameéstnance, ze dosazenim firemnich cili naplni i své vlastni cile a potieby. Pracovnici
si musi uvédomit, ze naplnéni spolecného cile pfinese uspokojeni a mozné vyhody
vSem. Z toho vyplyva, ze GspéSnost firem se nezvySuje pouze zavadénim modernich
technologii a progresivni organizaci, ale dilezitym faktorem je aktivni tucast
zaméstnancll na naplilovani cilii organizace. Na tfeti dil¢i vyzkumnou otazku se da
odpovédét: Zameéstnanci se ztotoziuji s firemnimi cili, ale neztotoznuji se s firemnimi

hodnotami.

7.4 Vysledky dotaznikového Setieni na 4. dil¢i vyzkumnou otazku

4. dil¢i vyzkumna otazka: Existuje ve spolecnosti fungujici zpétna vazba?

Graf ¢. 11 ke 4. DVO — Hodnoceni pracovniho vykonu zpétnou vazbou
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Komentar:Dostate¢nd zpétna vazba je ve firmé u 4 dotazovanych. Naopak 6
respondentek hodnoceni svého pracovniho vykonu povazuje prostiednictvim zpétné

vazby za nedostatecné.
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Graf ¢. 12 ke 4. DVO — Zadavani ukola podFizenym

O P N W b U1 O N OO
|

—

srozumitelné nesrozumitelné

Komentar: Zadavani tikoll a pracovnich pozadavk je jasné 8 respondentkdm a pouze 2
dotazované maji dojem, ze ukoly nejsou zadavany presné a srozumiteln¢. Pokud udélaji
ve svych ukolech chybu, je na ni podle 8 zaméstnankyn upozornéno nebo pokarano.
Pouze 2 zamé&stnankyné maji dojem, Ze na svou chybu nejsou upozornény dostatecné a

vcas.

Co se tykad zpétné vazby od zaméstnancli na vedouci, zaméstnanci spiSe nemaji
moznost hodnotit praci svych nadfizenych. Tento nazor zastavalo rovnych 100%, tzn.

10 dotazanych. Pii zpétné vazb¢ je ve firmé nejcastéji uzivan osobni hovor.

Graf ¢. 13 ke 4. DVO - Pozitivni zpétna vazba
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Komentar: VétSina respondentek se shodla, Ze vedouci nepouziva pozitivni zpétnou
vazbu. To si mysli 6 dotazanych, 3 oznacily moznost, Ze pozitivni zpétnou vazbu se

dozvidaji osobné a 1 respondentka uvedla moZnost pozitivni zpétné vazby emailem.
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7.4.1 Zavér vysledki dotaznikového Setieni na 4. dil¢i vyzkumnou otazku

4. dil¢i vyzkumna otazka: Existuje ve spole¢nosti fungujici zpétna vazba?

NejcastéjSim nastrojem negativni zpétné vazby je rovnéz osobni hovor. V pfipadé
nesplnéni tkolu je negativni zpétna vazba pouZzivana, uvedlo 8 zaméstnanci. Vedouci
své podiizené informuji o pozadavcich vétSinou osobné, nékdy vyuzivaji e-mail nebo
mobilni telefon. Zaméstnanci mezi sebou vyuzivaji také Messenger ¢i WhatsApp. V
piipadé, ze pracovnice udé€laji pii své praci chybu, upozorni je vedouci na chybu osobné

nebo pouziji mobilni telefon. Uvedenad fakta jsou zaméstnanci potvrzena.

Jednatel ani vedouci nepouZzivaji zadné systematické hodnoceni pracovniho vykonu.
Spise je jejich hodnoceni spojeno s kritikou v piipadé zanedbani nékteré Cinnosti i
ukolu. VSichni vedouci pracovnici potvrdili, ze pochvaly jsou udélovany ziidka. Splnéni

ukoll bezchybné a v€as povazuji za samoziejmé.

Jednoduchym feSenim by pro vedouci mohl byt pfipadny systém odmén.
Zaméstnanci by za své usili byli hodnoceni finan¢nimi odménami, ¢imz by byli i
informovani o hodnoceni pracovniho vykonu.

Podle vedoucich zaméstnancli, maji podiizeni mozZnost hodnotit praci svych
nadfizenych. Mohou vyuZit osobniho setkdni a rozhovoru. Nicmén& zaméstnanci tuto
moznost vnimaji jako nepravdivou. VSichni se shoduji, Ze nejcastéjSim vyuZivanym

prostiedkem v procesu zpétné vazby je osobni pohovor.

Z toho vyplyva domnénka, Ze pro spolecnost je zadouci vytvofit urcity systematicky
nastroj hodnoceni zaméstnancl. Pro vedouci by hodnoceni pracovniho vykonu mélo byt
velmi dulezitou ¢innosti. Davaji tim zpétnou vazbu podiizenym, motivuji je, stanovuji
vys§i mzdy nebo usmérmuji jejich dalsi Cinnost. ,, Vedouci mohou hodnotit zaméstnance
pri kazdodennim styku, po dosazeni urcitého cile, systematicky pri pravidelnych
poraddch, pri stanovovani financni odmény nebo pri hodnoceni cilii."™® (Bélohlavek,

2000 : 68).

4 BELOHLAVEK, Frantidek. Jak #idit a vést lidi. Vyd. 1. Praha: ComputerPress, 2000. Business books
(ComputerPress). ISBN 80-7226-308-0. s. 68.
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Podle Bélohlavka by systematické hodnoceni zaméstnancti mélo sledovat tyto
etapy. Zadani tkold, sledovani jejich plnéni, pfiprava hodnoceni, rozhovor a stanoveni

tkold na nové obdobi.*!

Hodnoceni by mélo probihat pravideln€¢, miniméln¢ jednou za mésic. Vzhledem k
tomu, ze vedouci ma pod sebou pouze deset podfizenych a jednatel jen tfi, miize se
hodnoceni uskutecnit pii osobnim hovoru jedenkrat za mésic. Vedouci a podfizeny
spolecné zhodnoti uplynuly mésic, zaméestnanec dostane prostor pro vzneseni namitek a
ptfipominek, popiipad¢ pro hodnoceni nadiizeného. Prodiskutuji se napady na zlepSeni a
zodpovi otazky, které se zaméstnanec napiiklad ostychd polozit pied vSemi
zaméstnanci. Spole¢né identifikuji slaba mista v pracovnim vykonu a domluvi se na
jeho zlepSeni. Zaroven by vedouci méli pracovat na pozitivni zpétné vazbé. Pochvala je
udélovana jen vyjimeéne. Zaméstnanec, ktery dokonéi kol v€as a bezchybné, a
nedostane se mu zadné odezvy, mulze byt frustrovany, coz se mnohdy projevuje
demotivaéné na jeho budoucim pracovnim vykonu. Mezi dal$i zdroje demotivace patii
nezaslouzena kritika, nevS§imavost vedouciho k dobrym vysledkiim, nespravedlivé
odménovani, nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkim, nezdjem o napady
zameéstnancl, neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy zaméstnanci a

dalsi.*?

Z odpoveédi vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji dostate¢né¢ informace o hodnoceni
svého pracovniho vykonu. Negativni zpétné vazby si jsou zaméstnanci védomi a jeji
forma vétSinou byva Gstni. Pozitivni zpétnd vazba neni vedoucimi ani jednatelem
pouzivana skoro vitbec. Zaméstnanci nemaji moznost hodnotit praci svého nadiizeného.

NejcastéjSim prostitedkem zpétné vazby je osobni hovor.

Y“BELOHLAVEK, Frantisek. Jak Fidit a vést lidi. Vlyd. 1. Praha: ComputerPress, 2000. Business books
(ComputerPress). ISBN 80-7226-308-0. s. 68.
42BELOHLAVEK, Frantisek. Jak Fidit a vést lidi. Vyd. 1. Praha: ComputerPress, 2000. Business books
(ComputerPress). ISBN 80-7226-308-0. s. 46.
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7.5 Vysledky dotaznikového Setieni na 5. dil¢i vyzkumnou otazku
5. dil¢i vyzkumna otdzka: Jaké maji zaméstnanci navrhy na zlepSeni vnitrofiremni

komunikace?

Graf ¢. 14 k 5. DVO — Spole¢né stanoveni cili
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Komentar: 5 respondentek na otazku, zda by se rady podilely na stanovovani cilt,
uvedlo, ze by mély zajem se aktivné podilet na vytvareni cilll. 3 z dotazanym to je jedno

a 2 by se aktivné podilet na vytvafeni cili nechtély.

7.5.1 Zavér vysledkii dotaznikového Setieni na 5. dil¢i vyzkumnou otazku

5. diléi vyzkumna otdzka: Jaké maji zaméstnanci navrhy na zlepSeni vnitrofiremni

komunikace?

Na konci dotazniku mély vSechny respondentky pfilezitost vyjadfit své nazory a
napady ke zlepSeni interni komunikace ve firm&. Nabizenou pfileZitost jich vyuZila
polovina, druhd polovina ponechala prostor pro odpoveéd prazdny. V odpovédich se
nejcastéji objevovaly navrhy: vice firemnich vecirkl, spole¢né porady nebo jiné rtizné

teambuildingové aktivity.

Vedouci pracovnici uvedli, Ze nékdy vznikaji komunikaéni neshody a informovanost
neni koordinovana, ale nepovazuji to za staly a velky problém. Celkové jsou
s komunikaci velmi spokojeni, protoze mezi zaméstnanci panuji dobré vztahy. Souhlasi
S tim, Ze mezi administrativnimi pracovnicemi a vedoucimi pracovniky vSak nejsou tak
oteviené vztahy. Uvitali by vice setkdni pracovnikl celé firmy, at’ jiz ve formé brifinku,

vecirkii nebo strategickych porad. Pravé tento nedostatek, vnimaji jako slabiny

54



vnitrofiremni komunikace. Naopak jako silnou stranku hodnoti relativné otevienou

komunikaci ve firmé.

ZlepSeni vnitrofiremni komunikace vidi pravé vtom, Ze by mély byt zavedeny
pravidelné porady pro celou spolecnost, a tim zaroven bude splnén pozadavek zapojeni
na nasténce; nepouzivaji zadny vnitini webovy systém. Pfitom se jednda o

administrativni pracovniky, ktefi vyuzivaji pocitace po celou pracovni dobu.

Vyraznym zlepSenim pro komunikaci by mélo byt zavedeni nového webového
systému, v némz by se lépe navazovaly neformalni vztahy, byly by v ném vsechny
aktudlni informace nebo by odtud pracovnici ziskavali informace o hodnotach a cilech,
at’ operativnich ¢i strategickych. Na webu by mohly byt umistény reporty z porady, a
tak provadéna jejich ptipadnd archivace (vhodnd forma pro absence jednotlivych
podiizenych na poradach). Mezi dal$i moznosti zlepSeni vnitrofiremni komunikace by
mohlo byt zavedeni brifinku, vecirkli a pravidelnych porad pro vSechny zaméstnance

spole¢nosti.

7.6 Reseni hlavni vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumna otazka znéla:
,Jak v této spolecnosti dosahnout vybranych cilii vnitrofiremni komunikace, kterymi

jsou sdileni spole¢nych hodnot a cilti a fungujici zpétné vazby?

Odpovédi respondentll na vztahujici se k problematice hlavni vyzkumné otazky a
navrhovanym opatfenim pfinesla nasledujici:
1. Zajisténi informovanosti vSech pracovnikl o sdileni spole¢nych hodnot a cild
firmy.
2. Stanoveni strategickych, dil¢ich a operativnich cili, které budou
spoluvytvaret vSichni zaméstnanci firmy.
Dostupnost cili firmy vSem zaméstnanctim.

4. Zjistovani znalosti hodnot a osobnich cilit u uchazecti o zaméstnani.
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Adl) a Ad 4) Lze ptedpokladat, Ze by mohlo dojit az k pozd¢jSimu sdileni s cili a

hodnotami spole¢nosti.

Ad2) Pokud bude tato moznost existovat pro vsSechny zaméstnance, lze u nich
predpokladat osobni zainteresovanost na spolecnych zdjmech firmy (i pfipadna

soutézivost).

Ad 3) Cile, kterych chce firma dosahnout, by mély byt neustidle dostupné vSem
zaméstnanciim, ¢imz se zvySuje jejich osobni zainteresovanost na spole¢né véci. Pro
pfipominky vyuzit webovy firemni systém, aby se zaméstnanci mohli ke stanovenym
cilim vyjadfovat, poptipad€ je ovliviiovat nebo ménit na zikladé¢ svych osobnich

praktickych poznatki a novych zkuSenosti.

V problematice tykajici se fungujici zpétné vazby byla navrzena nasledujici opatieni:
1. Zpétnou vazbu vyuzit pro pravidelnd hodnoceni zaméstnanci.
2. Hodnoceni budou provadét vedouci pracovnici podle hierarchie nadfizenosti.

3. Zpétna vazba bude soucasti pochval (pokarani) a odménovani zaméstnanct.

Zpétna vazba

K zabezpeceni fungujici zpétné vazby je nutné zavést pravidelné hodnoceni vSech
zaméstnancll. Zaméstnance vykondvajici praci na vysSich pozicich bude hodnotit
jednatel spole¢nosti a administrativni pracovniky jejich vedouci. Vedouci nebo jednatel
spolec¢nosti by méli mnohem vice vyuzivat pozitivni zpétné vazby, chvélit a odménovat
zaméstnance za kvalitn€ odvedenou préci.

DalSim dllezitym opatfenim je negativni zpétnd vazba, ktera by méla nasledovat po
zjisténé chyb& pracovnika, poruSeni pracovni kazn€ apod. NejlepSim prosttedkem
v takové malé spolecnosti bude osobni pokarani. Pii pozitivni zpétné vazbé muize byt
uspéch jednotlivece oznamen na nésténce nebo webu, vefejna pochvala prede vSemi
zamé&stnanci nebo soukromy rozhovor, ktery je nejcastéjSim prostiedkem vnitrofiremni

komunikace v této spolecnosti jiz nyni.

Vsechny stanovené cile této bakalatské prace byly splnény, coZ potvrzuji i dvé — na

jejim zacatku - stanovené hypotézy.
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Hypotéza €. 1: Ve spolecnosti RSAS neexistuje funkéni komunikacni systém, coz
predstavuje velky nedostatek ve wvnitrofiremni komunikaci, ktery zpisobuje
komunikac¢ni bariéry a mtze to ovliviiovat pracovni motivaci jednotlivych zaméstnanci.

Verifikace: Ano. Vysledky vyzkumného Setfeni potvrdily jak u respondentek —
administrativnich pracovnic, tak u vedoucich predstaviteli firmy, Ze bez ucelné
provadéné vnitrofiremni komunikace nemtze zaddny podnik fungovat spravné a jeho
efektivita je velmi nizka. Nedostatky ve vnitrofiremni komunikaci budou odstranény,
aby zameéstnanci spravné pochopili a piijali firemni kulturu a vytycené cile.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci RSAS nemaji pfesné a jasné zadani pro své pracovni
ukoly, coz je ¢asteCn¢ dusledkem chybéjiciho systému komunikace.

Verifikace: Ano. Podle odpovédi jednotlivych respondentek lze soudit, Ze
zaméstnanci RSAS nemaji pfesné a jasné zadani pro své pracovni ukoly a tim zpétna
vazba opravdu neni vyuzivana na sto procent, a to jak ve sméru horizontadlnim od
vedoucich manazerti k podiizenym, ale i zezdola nahoru, kdy zaméstnanci nemaji
dostatek prostoru a prilezitosti k ptedlozeni svych navrhti a opatieni. Z toho
jednoznacéné vyplyva, Ze je zapotiebi, aby vedeni firmy pfehodnotilo svoje postoje vici
podfizenym a umoznilo jim tak komunikaci, respektive zpétnou vazbu i v opacném
smeéru, tedy zezdola nahoru. Pouze na zakladé ziskanych informaci od podfizenych
jednotlivet miize vedeni firmy operativné reagovat na jejich potfeby a tim zlepSovat

celou firemni kulturu vii€i potencionalnim zdkazniklm.

8 Vyhodnoceni vyzkumu

Provedeny kvantitativni vyzkum, jehoZ zdkladem byly rozhovory a dotaznikové Setfeni
s respondenty — vedenim firmy a jejimi zaméstnanci, mné — jakozto autorce této
bakalaiské prace - pfinesly nasledujici informace, znichz jsem vychazela pro

nasledujici zhodnoceni a doporuceni.
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8.1 Vymezeni nedostatkta a navrhy jejich rFeSeni

8.1.1 Komunikacni plan

8.1.1.1 Nedostatek
Ve vnitrofiremni komunikaci RSAS jak jsem jiz opakovan¢ zdlraziiovala, zejména
chybi jasny systém zpasobu komunikace, nejsou tak stanovena dulezitad pravidla pro

fungovani zpétné vazby, coz povazuji za velky nedostatek pfi fizeni lidskych zdrojt.

8.1.1.2 Navrhy

Jednatel a vedouci pracovnik, by mél mit vypracovany osobni komunikacni plan,
ktery bude v souladu s potiebami komunika¢niho planu firmy a mél by byt vefejny.
Sem by mély byt zahrnuty pravidelné schiizky a setkdni, kterych by se mél zicastnit
kazdy zaméstnanec. Jedna se piedevsim o tydenni porady a reporty, které jsou vedeny
ne vzdy touto formou. Nov¢ stanoveny plan by mél byt nadale rozvijen formou
implementace navrhi a poznatkii zaméstnanct, tedy dvojitou zpétnou vazbou. V planu
by nemély chybét ptehledy o vysledcich a pravidelné hodnoceni zaméstnancii. Plan by
mel obsahovat pravidelné hodnoceni zaméstnancli obsahujici pozitivni hodnoceni —
pozitivni zpétnou vazbu, kterou povazuji za velice dulezity nastroj motivace
zaméstnanci plnit své ukoly co nejlépe, ale také konstruktivni kritiku v piipadé

zjiSténych nedostatkd v plnéni tikold.

Krom¢ hodnoceni zaméstnanci a hospodaiskych vysledki by mély byt v planu
zahrnuty informace o dalSich spolecnych strategickych postupech firmy, jejimi
hodnotami podniku a aktudlnim déni. Tim by jednatel daval jasn€ najevo, Ze nazor
kazdého pracovnika ve firm¢ je dilezity a zaméstnanci jsou povaZovani za partnery
firmy.

Proto by mél jednatel klast vétsi diiraz na kazdorocni hodnoceni tispésnosti firmy,
které by pisemnou (nebo ustni formou) piedkladal svym zaméstnanciim. Zde by mohly
byt vyzdvihnuty uspéchy spolecnosti, ale poukazano i na slabiny a opatfeni pro jejich
odstranéni.

Novy plén vnitrofiremni komunikace by mél také pocitat s casti zaméstnanci na

formalnich i neformalnich akcich pofadanych firmou.
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8.1.2 Komunikaéni bariéry

8.1.2.1 Nedostatek
Z prazkumu vyplynulo, Ze v podniku existuji ur¢it¢ komunikacni bariéry v prenosu

informaci. Tyto bariéry ale nejsou nikterak zavazné a daji se odstranit.

8.1.2.2 Navrhy

Jako navrh pro uspésné zlepSeni situace bych doporucovala ¢astéj$i mimopracovni
schizky, meetingy a lepsi firemni teambuilding. To vSe mize vyrazné¢ pomoci
k lepSimu vzajemnému poznani vSech zaméstnanct navzajem a tak budou zkvalitnény i

vztahy na pracovisti a komunikacéni bariéry padnou samy.

Dalsim prostfedkem pro zlepseni vnitrofiremni komunikace je pfedavani informaci
prostfednictvim webu - jedna o velmi Usporné opatieni, protoze kazdy zaméstnanec je
vybaven pocita¢em. I timto zpisobem se daji zlepSovat neformalni vztahy na pracovisti
nejen mezi zaméstnanci na stejnych pracovnich pozicich, ale predevsim v komunikaci
vedeni firmy s podfizenymi pracovniky. Informace pfedavané timto zplsobem jsou
vzdy velmi aktudlni a maji vyhodu archivace a pfipadnym névratiim jednotlivei k textu

sdéleni.

Odbornik na vnitrofiremni komunikaci Dita Stejskalova uvadi, ze firemni kultuie a
vnitrofiremni komunikaci nejvice poslouZzi interni komunikacni kandly, intranet, interni
Casopisy, elektronicka periodika, schiizky vedeni se zaméstnanci, akce pro budovani
tymu, oslavy vyroc¢i, firemni a vanocni vecirky atd. ,, Firemni kultura se nejsilnéji
dotyka zaméstnancii podniku a piimo piisobi na jejich motivaci. “**(Stejskalova a kol.,
2008 : 61). Tyto rady a doporuceni budou mit pozitivni vliv na zpisob a kvalitu

komunikace uvnitt firmy.

43 STEJISKALOVA, Dita, Iveta HORAKOVA a Hana SKAPOVA. Strategie firemni komunikace. 2., roz3.
vyd. Praha: Management Press, 2008. ISBN 978-80-7261-178-2. s. 61.
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ZAVER

Komunikace je v obecném slova smyslu velice slozitym procesem. Jednotkou
tohoto komunika¢niho procesu je informace, kdy na jedné stran¢ je informace
pifedavana a na stran¢ druhé pfijimana. V podniku, at’ uz malém, stiednim ¢i velkém je

spravny tok komunikace klicovym prostiedkem k uspé$Snému fungovani firmy.

V ramci vnitrofiremni komunikace jsem se v teoretické ¢asti své prace vénovala
vysvétleni zakladnich pojmu, funkcim a cilim komunikace uvniti firmy, c¢lenéni

komunikace a nastrojum, které jsou ve firmé uzivany.

V praktické ¢asti byly objasnény cile vyzkumu, jeho strategie a pouzité techniky;
s ohledem na vnitrofiremni komunikaci pfedstaveného subjektu byla provedena analyza
zaméfena na zvolené cile a interpretovany vysledky odpovédi dil¢ich vyzkumnych
otazek.

Vsechny ¢innosti v praktické casti sledovaly hlavni cil a s nim spojenou hlavni
vyzkumnou otazku: ,Jak v této spolecnosti dosahnout vybranych cild vnitrofiremni
komunikace, kterymi jsou, sdileni spole¢nych hodnot a cili a fungujici zpétné vazby?*
Proto byly vytvofeny dil¢i vyzkumné otézky, které se tykaly informaci zaméstnanct
firmy o jejich hodnotach, cilech, otevieném komunikacnim klimatu, zpétné vazbé a
ztotoznéni se zaméstnanci s cili a hodnotami firmy, ve které pracuji. Sou€asné byly
zkoumany a interpretovany navrhy zaméstnancl na zlepSeni vnitrofiremni komunikace
vcetné zpétné vazby. Do provedené¢ho vyzkumu byli zapojeni jako respondenti vSichni
zaméstnanci firmy RSAS, a.s. a jejich spoluprace ucinné pomohla vyzkumu k jeho

zdarné realizaci.

Jak bylo né¢kolikrat zminéno, interni komunikace je dilezitd pro soulad vSech
pracovnich ¢innosti. M4 vliv na pracovni vykon, pracovni chovani, motivaci a loajalitu
zameéstnancl. Jaké zavéry si z vysledki prace pfevezme vybrana spole¢nost a zda je
bude uspésné aplikovat, zalezi pouze na jejim vedeni. V ptipadé, ze jednatel firmy
zahrne ziskané poznatky do firemniho planu, bylo by zajimavé s odstupem casu provést

znovu vyhodnoceni stavu komunikace a kultury ve firmé po jejich aplikaci.
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Je zasadni, ze sledované firmé bylo doporuceno provadét Castéji (1x za tyden)
kratké, operativni porady, na nichz by byly hodnoceny nové poznatky jak vedoucich
pracovniki, tak jejich podiizenych a tak by dochazelo ke zlepSeni celého pracovniho
Klimatu, vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci a tim i zvySovani efektivnosti jejich
prace. Nekteré aspekty osobnich porad mohou nahradit webové stranky organizace, e-

maily, nasténky apod.

Dulezitym cilem této prace bylo mimo jiné zjisténi, jak jsou zaméstnanci
spokojeni s mirou poskytovanych informaci, nikoliv hodnotit, zda maji dostatek
informaci potiebnych pro vykon svého zaméstnani. Pii budovani firemni kultury je
proto velmi dilezité poskytovat zaméstnanciim informace, které maji vétSi motivacni
charakter. Také je velmi potiebné aktivné seznamovat zaméstnance se samotnymi plany
spoleCnosti. Tyto informace by mohly byt Sifeny v ramci zavedeni pravidelného
hodnoceni zaméstnancti. Jako dobré varianta se jevi zavedeni kratkych informativnich
schiizek naptiklad v tydennim ¢asovém horizontu. Vyse pfedlozené navrhy by mély mit
pozitivni dopad i na dalsi problematické okruhy: lepsi informovanost zaméstnanct pro
jejich dalsi operativni rozhodovani a tim vedouci i k celkovému zlepSeni firemni

kultury.
Véfim, Ze jsem podala vyCerpavajici odpovédi a navrhy na zlepSeni situace ve

sledované firmé a dokazala teoretické poznatky zuZitkovat 1 v praktické, vyzkumné

¢asti bakalafskeé prace.
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Tato bakaldiskd prace nesouci ndzev Vnitrofiremni komunikace v organizaci
ROZHODCI A SPRAVNI SPOLECNOST, a.s. je rozdélena do dvou &asti. V prvni ¢ast
se vénuje problematice vnitrofiremni komunikace z pohledu odborné literatury. Druha
cast je zaméfena na konkrétni organizaci, v niz je provaddéno samotné vyzkumné
dotaznikové Setfeni, které ptispéje ke zhodnoceni celkového stavu vnitrofiremni
komunikace firmy a pomlze navrhnout mozna feSeni vedouci ke zlepSeni komunikace
ve firmé. V zavéru prace budou tato feSeni interpretovana. Jednim z hlavnich navrht
prispivajicich ke zlepSeni komunikace ve firm¢ bylo navrzeno Cast&jsi (1x za tyden)

provadéni porad vSech zaméstnancti firmy.

This Bachelor's thesis ,,Internal communication in the organization ROZHODCI A
SPRAVNI SPOLECNOST, a.s.“ is divided into two sections. The first section

62



concentrates on the intercompany communication from the angle of technical literature.
The second part focuses on specific organization where a questionnaire research had
been conducted — this will contribute to evaluate the overall state of the intercompany
communication of this organization and will help to suggest potential solutions leading
to improvement of communication in the company. These solutions will be interpreted
in the closing part of the thesis. One of the main proposals that should contribute to
improve the communication in the company is performing more frequent (weekly)

meetings of the whole staff.
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Graf ¢. 2 k 1. DVO — Komunikace s vedenim firmy (pokracovani)
Graf ¢. 3k 1. DVO — Zajem o ,,naplnénost* praci (pokracovani)
Graf ¢. 4 k 1. DVO — Spoluprace mezi zaméstnanci na pracovisti
Graf ¢. 5 k 1. DVO — NahliZeni nadfizenych na podrizené

Graf €. 6 ke 2. DVO — Zdroje informaci o cilech firmy

Graf €. 7 ke 2. DVO — Informace o firemnich hodnotach

Graf €. 8 ke 2. DVO — Informace o firemnich cilech

Graf €. 9 ke 2. DVO — Informace o firemnich hodnotach

Graf ¢. 10 ke 3. DVO - ZtotoZnéni se s firemnimi hodnotami

Graf ¢. 11 ke 4. DVO — Hodnoceni pracovniho vykonu zpétnou vazbou
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Graf ¢. 12 ke 4. DVO — Zadavani ukola podFizenym

Graf ¢. 13 ke 4. DVO - Pozitivni zpétna vazba

Graf ¢. 14 k 5. DVO - Spole¢né stanoveni cili
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11 Ptilohy

Pfiloha ¢. 1- Dotaznik

Dotaznik

Vazeni,

dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se pro ucely bakalarské prace
zabyva zkoumanim urovné vnitrofiremni komunikace v akciové spolecnosti, jejimiz jste
zaméstnanci. Dotaznik se sklada ze tii ¢asti a jeho vyplnéni Vam nezabere déle nez pét
minut. Jeho vyplnénim muzete pfispét ke zlepSeni vnitrofiremni komunikace Vasi
spoleCnosti. Dotaznik je zcela anonymni, proto nemusite uvadeét ani svoji pracovni

pozici.

Instrukce k vyplnéni prvni ¢asti:

Ktizkem (X) oznacte pouze jednu odpoveéd'.

Otazka Ano | SpiSe | SpiSe | Ne
ano ne

1. | Ptsobi na Vas VaSe pracovni prostiedi
pozitivne?

2. | Jsou informace o aktualnim déni
V podniku na pfijatelné a potiebné
urovni?

3. | Domnivate se, Ze komunikace
S nadfizenymi podle Vas nemé zadné
citelné prekazky?

4. | Jste spokojena s fungovanim podniku
jako celku?

o

Myslite si, Ze spole¢nost vénuje dostatek
prostfedkil a snahy na vylepSeni
pracovniho prostiedi?

Zajimaji se nadfizeni o VaSe o¢ekavani?

Jsou Vase oc¢ekavani z prace naplnéna?

Pokud mate pochybnosti tykajici se Vasi
prace, mate se vzdy na koho obratit?

© N o

Mate pocit, Ze je Vase prace pro firmu
dulezita?

10. | Mate pocit, Ze miizete s vedoucimi
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pracovniky komunikovat beze strachu o
¢emkoliv?

11. | Myslite si, ze mizete hodnotit praci svého
nadfizené¢ho?

12. | Myslite si, ze Vam nadiizeny naslouchd?

13. | Dostavate informace o tom, jak dobie
vykonévate svou praci?

14. | Je vedeni spolecnosti s Vami ochotno
diskutovat o Vasich navrzich a
piipominkach?

15. | Méate moznost predkladat navrhy na
zlepseni fungovani firmy?

16. | Hovoti s Vami vedeni firmy oteviené?

17. | Davétujete svému nadiizenému?

18. | Mate dobré vztahy se svymi nadfizenymi?

19. | Mate dostatek informaci o hodnotach

firmy?

20. | Znate budouci cile a plany vedeni
podniku?

21. | Shoduje se to, ¢eho chcete dosahnout v
pracovnim zivote se zaméry firmy?

22. | Jsou hodnoty firmy stejné jako hodnoty,
které uznavate vy v osobnim Zivote?

23. | Jste dostate¢né informovani o hodnoceni
Vaseho pracovniho vykonu?

24. | Jste dostate¢né informovani o
pozadavcich na Vasi praci?

25. | Pochvali Vas vedouci, jestlize dokoncite
urcity ukol bezchybné a vcas?

26. | Jste vedoucimi pracovniky vc¢as
upozornéni, jestli jste udélala pti své praci
chybu?

Instrukce k vyplnéni druhé ¢asti:

Vzdy zakrouzkujte pouze jednu variantu.

27. Uroveii spoluprace mezi kolegy je:
a) vyborna

b) velmi dobra

€) ne moc dobra

d) Spatna

28. Na koho byste se obratila, jestli mate pochybnosti nebo dotazy tykajici se Vasi

prace?
a) Bez obav bych se obratila na svého vedouciho.
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b) Obratila bych se na vedouciho, ale bala bych se jeho reakce.
c) Obratila bych se na své kolegy.
d) Neobratila bych se na nikoho, problém bych vyieSila sama.

29. Ktery z prostfedkii komunikace nejéastéji vyuzivdA Va§ nadfizeny ke
komunikaci s Vami?

a) osobni rozhovor

b) telefonicky hovor

¢) email

d) pisemné sd¢leni

30. Jakym zptisobem Vias vedouci upozorni, pokud se ve Vasi praci objevila
chyba?

a) osobné

b) pisemné

c) emailem

d) neupozorni

e) jinym zptsobem (Prosim Vypiste) .........coovieiiriiiiiiiiiniiannns

31. Jakym zptisobem Vis vedouci pochvali, pokud jste praci vykonala precizné a
véas?

a) osobné

b) pisemné

c) emailem

d) nepochvali

e) jinym zptsobem (Prosim vypiSte) ..........cooevivririiiiiiniiiinanannnn.

32. Pokud byste méla vybrat diivod, ktery Vam brani v plnéni pracovnich ikold,
ktery z niZe uvedenych by to byl?

a) Spatna organizaéni struktura.

b) Spatné vztahy na pracovisti.

¢) Spatné nebo nedostateéné informace od nadiizenych.

d) Nic mi nebrani.

33. Jakou cestou jste informovani o firemnich cilech?
a) Od svého nadfizeného.

b) Od svych spolupracovnikd.

c) Jinak, napfiklad z webu, nasténky.

d) O firemnich cilech jsem se nedozvédél.

34. Jakou cestou jste informovani o firemnich hodnotich?
a) Od svého nadtizeného.

b) Od svych spolupracovnik

¢) Jinak, naptiklad z webu, nasténky.

d) O firemnich hodnotach jsem se nedozvedél.
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35. Jakym zptisobem miiZete hodnotit praci svého nad¥izeného?
a) Mohu podat stiznost ¢i pfipominku.

b) Na vetejnych poradach, béhem diskuze.

C) Jinym zptsobem. (prosim vypiste) ...........cceeviiiiiiiiiiiininan.n.
d) Nemam moznost nadiizeného hodnotit.

36. Chtéli byste se podilet na stanovovani firemnich cilii?
a) Ano, moc rada bych byla soucasti.

b) Ano, obfas mam dobré napady.

¢) Je mi to jedno, tolik to nefeSim.

d) Ne, jsem spokojena tak, jak je to ted’.

Instrukce k vyplnéni tieti ¢asti:

Zde muzete popsat, jak byste zlepsili vnitrofiremni komunikaci ve Vasi spolecnosti.

37. Mate né&jaké navrhy na zlepSeni vnitrofiremni komunikace?

Dékuji za Vasi ochotu a ¢as
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